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ABSTRACT 
 
The purpose of this study was to analyze the influence of employee 
recruitment system, employee training and development, performance compensation 
to employee performance and employee engagement is applied as mediating 
variabel. About 200 employees were taken as sample. Simple random sampling is 
were applied in this study. Data analysis using Structural Equation Model (SEM) 
AMOS 20.0 is applied to identify the relationship among employee recruitment 
system, training and development, compensation, employee engagement, employee 
performance. The results show that employee recruitment system has no significant 
influence to employee engagement. Mainwhile the development and training on 
employee engagement has significant influence. Compensation on employee 
engagement has significant influence. And employee engagement significantly 
related to employee performance.  
 
Keywords: employee recruitment system, training and development, compensation, 
employee engagement, employee performance. 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh sistem 
perekrutan karyawan, pengembangan dan pelatihan karyawan, kompensasi terhadap 
kinerja karyawan, dan employee engagement sebagai variabel mediasi.  Sampel yang 
diambil yaitu 200 karyawan. Dalam penelitian ini menggunakan simple random 
sampling. Analisis data menggunakan Structural Equation Model (SEM) AMOS 
20.0, yang digunakan untuk mengidentifikasi hubungan antara sistem perekrutan 
karyawan, pelatihan dan pengembangan, kompensasi, employee engagement, dan 
kinerja karyawan. Hasil menunjukan bahwa sistem perekrutan karyawan tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee engagement. Sementara itu 
pengembangan dan pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee 
engagement. Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee 
engagement. dan employee engagement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
 
 
Kata kunci: sistem perekrutan karyawan, pengembangan dan pelatihan, kompensasi, 
employee engagement, kinerja karyawan.   
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1.  Latar Belakang 
Pesatnya  perkembangan  teknologi  dan  informasi  di  masa  sekarang,   
menuntut  setiap  perusahaan agar selalu berusaha menjadi  perusahaan  yang  
unggul  dalam  bidangnya.  Perusahaan  harus  memperhatikan  tidak  hanya  
faktor  eksternal  seperti  teknologi,  sosial budaya,  politik  dan  persaingan,  
tetapi  juga  harus  memperhatikan  faktor  internal  dari  perusahaan  itu  sendiri. 
Karena sejauh apa perusahaan untuk mencapai tujuannya harus melihat juga 
lingkungan di sekitarnya untuk mendukung pencapaian tersebut (Rivai & Sagala, 
2011: 547).  
Keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan ini tidak lepas dari 
keberadaan sumber daya manusia atau  human capital  yang berperan dalam 
menjalankan usaha untuk memenuhi kebutuhan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya (Moeheriono, 2009: 216). Menurut Backer dan Gerhar (1996: 110) 
mengatakan peran sumber daya manusia sebagai pencipta nilai sebagai salah satu 
keunggulan kompetitif.  
Pada dasarnya, sumber daya manusia adalah suatu sumber daya yang sangat 
dibutuhkan oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya manusia adalah sumber 
yang berperan aktif terhadap jalanya suatu organisasi. Semua  sumber informasi 
dimanfaatkan dan dikelola oleh sumber daya manusia. Jadi sangatlah penting 
untuk mendapatkan keterikatan sumber daya manusia di setiap area kerja untuk 
sepenuhnya melibatkan karyawan, mengembangkan karyawan, memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk meluangkan pendapatnya di setiap tingkat 
2 
 
pekerjaan karyawan. Sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerja dalam 
pekerjaan tersebut untuk kepentingan organisasi dengan memastikan peningkatan 
kinerja karyawan yang baik dalam sebuah organisasi.  
Menurut Simamora (2006: 4) manajemen sumber daya manusia adalah 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Sedangkan menurut Dessler 
(2010: 5) manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai kebijakan dan 
praktik menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi 
manajemen, termasuk aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi 
seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, 
dan penilaian.  
Di dalam sebuah perusahaan karyawan merupakan salah satu kunci 
keberhasilan.  Karyawan memegang peranan yang sangat penting bagi suatu 
perusahaan, karena karyawan jugalah yang menentukan tercapai atau tidaknya 
tujuan dari perusahaan tertentu. Agar karyawan dapat bekerja secara maksimal, 
maka karyawan harus terikat. Menurut Macey et al (2009: 19) rasa engaged 
adalah suatu keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan untuk berkontribusi, 
rasa memiliki, loyalitas, dan rasa bangga terhadap pekerjaan dan juga 
perusahaannya. 
Apabila perusahaan memiliki karyawan yang rasa keterikatannya tinggi akan 
membuat karyawan menjadi betah untuk bekerja di tempat tersebut dan juga akan 
meningkatkan kepuasannya dalam bekerja (Rachmawati, 2013: 2). Karyawan 
memiliki rasa keterikatan (engage) yang tinggi dengan perusahaan akan 
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meningkatkan perilaku umum, salah satunya yaitu stay (tetap tinggal) dengan kata 
lain karyawan akan tetap bekerja di organisasi walaupun ada peluang untuk 
bekerja di tempat lain. 
Hubungan  yang  positif  antara perusahaan dan karyawan perlu dibentuk 
agar dapat  meningkatkan  kinerjanya.  Ketika karyawan memiliki hubungan baik 
dengan perusahaan, maka karyawan akan memberikan yang terbaik untuk 
perusahaan tersebut. Sebaliknya apabila karyawan tidak menjalin hubungan baik 
dengan perusahaan, maka karyawan tidak akan memberikan yang terbaik untuk 
perusahaanya tersebut (Rusdin, 2015: 2).  
Karyawan yang baik adalah karyawan yang mampu memberikan kontribusi 
terhadap perusahaan tempat dia bekerja, tidak hanya terbatas pada tenaga tetapi 
juga pikiran, ide, agar semua yang mereka kerjakan bisa mendapatkan hasil 
maksimal baik dari segi kualitas, kuantitas, dan efisiensi waktu. Karyawanpun 
harus aktif dan berperan aktif dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga mampu 
memberikan keuntungan terhadap perusahaan. Dalam hal ini karyawan adalah 
ujung tombak dari sebuah perusahaan. 
Peran karyawan yang optimal berpengaruh terhadap pencapaian kinerja yang 
dapat dilihat dari efektivitas kerjanya. Kinerja karyawan dalam suatu organisasi 
merupakan salah satu faktor penting dalam menilai kemajuan suatu organisasi. 
Karyawan akan dapat bekerja lebih rajin ketika mereka merasa terikat (engaged) 
secara psikologis kepada perusahaan. 
Kinerja karyawan merupakan  gambaran  mengenai  tingkatan  pencapaian  
yang  dapat  diraih  oleh seorang karyawan dalam organisasi atau perusahaan 
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dalam mewujudkan tujuan, visi dan misi suatu organisasi atau perusahaan 
(Moeheriono, 2009: 61).  
Menurut Suwatno dan Priansa (2011: 196) secara umum, kinerja  dapat 
diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan  kerja  atau  hasil  dalam bekerja. 
Tingkatan  keberhasilan  seseorang  dalam  menyelesaikan pekerjaannya disebut 
dengan istilah "level of performance" atau level kinerja. Jika karyawan memiliki 
tingkatan kinerja  yang  tinggi  maka  produktivitasnya  akan  tinggi,  begitu  pula  
sebaliknya,  karyawan  yang  tidak  dapat mencapai target kinerja merupakan 
karyawan yang tidak produktif. 
Kinerja karyawan merupakan penampilan dari hasil kerja karyawan baik 
secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja dapat berupa penampilan kerja 
perorangan maupun kelompok. Kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan peranannya dalam perusahaan. Kemampuan karyawan tercermin  
dari kinerja,  kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal. Kinerja karyawan 
tersebut merupakan salah satu modal bagi perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
Sehingga kinerja karyawan adalah hal yang patut diperhatikan oleh pemimpin 
perusahaan. 
Kinerja  karyawan  merupakan  salah  satu  faktor  penentu  keberhasilan 
perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari  para 
karyawan  harus  mendapat  perhatian  dari  para  pimpinan  perusahaan, sebab  
menurunnya  kinerja  dari  karyawan  dapat  mempengaruhi  kinerja perusahaan 
secara keseluruhan.  
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Karyawan merupakan modal utama di dalam perusahaan yang akan 
berpengaruh besar terhadap efektivitas kerja, karena walaupun teknologi yang 
digunakan merupakan teknologi yang sudah canggih dan didukung dengan adanya 
struktur yang baik, namun tanpa adanya karyawan maka semua itu tidak 
mendukung akan tercapainya kinerja karyawan yang baik. 
Selain perilaku karyawan, kinerja karyawan juga didukung oleh employee 
engagement. Employee engagement didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan 
berkomitmen untuk sesuatu atau seseorang dalam organisasi mereka, seberapa 
keras mereka bekerja dan berapa lama mereka tinggal sebagai hasil dari komitmen 
tersebut (Corporate Leadership Council, 2004: 8).  
Perrin’s Global Workforce (2003: 4) mendefinisikan keterikatan karyawan 
sebagai kesediaan dan kemampuan individu karyawan untuk mewujudkan 
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan, dengan cara memberikan 
kontribusi pemikiran dan upaya berkelajutan. Apabila di dalam perusahaan 
keterikatan karyawan berjalan dengan baik maka dapat mempengaruhi performa 
kerja perusahaan kearah yang positif.  
Karyawan mampu bertahan dalam suatu perusahaan jika merasa nyaman dan  
senang  ketika  berkerja.  Rasa  nyaman  dan  senang  tersebut  timbul  oleh 
berbagai  faktor  yang  menjadi  motivasi  karyawan  dalam  perusahaan  antara  
lain dari pekerjaan itu sendiri, kompensasi, lingkungan kerja fisik maupu non-fisik 
dan hal-hal lain  yang  dapat  berpengaruh  pada  psikologis  karyawan.  Hal-hal  
yang  menjadi fokus  perusahaan  dalam  mengelola  perusahaan  adalah  pada  
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faktor-faktor  yang mempengaruhi seperti perekrutan karyawan, pelatihan dan 
pengembangan karyawan, dan kompensasi (Sundaray, 2011: 8).  
Faktor yang membangun pertama yaitu perekrutan karyawan. Perekrutan 
karyawan merupakan tahapan awal suatu perusahaan untuk mencapai 
keberhasilan. Karena dalam tahapan ini perusahaan benar-benar memilih, 
merekrut, menyeleksi karyawan yang sesuai dengan kriteria yang diinginkan 
perusahaan. Schuler dan Jackson (1997: 227) dalam Nuryanta (2008) 
mendefinisikan bahwa rekrutmen meliputi upaya pencarian sejumlah calon 
karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga dari mereka 
perusahaan dapat menyeleksi orang-orang yang paling tepat untuk mengisi 
lowongan pekerjaan yang ada. 
Rekrutmen umum dilakukan bilamana perusahaan memerlukan sekelompok 
tenaga kerja tertentu, terutama karyawan pelaksana (operator). Hal ini dilakukan 
bilamana perusahaan memerlukan karyawan-karyawan dari jenis khusus yang 
memiliki keahlian tertentu.   
Setelah karyawan diterima melalui proses rekrutmen, sebelum bertemu 
langsung dengan customer, harus melalui proses standarisasi dalam pelatihan dan 
pengembangan, hal ini dimaksudkan untuk menjaga dan meningkatkan mutu dari 
pelayanan. Hasil proses rekrutmen akan menunjukan kekurangan atau kelebihan 
individu dalam kompetensinya, berdasar ini calon karyawan akan diberikan 
pelatihan dan penngembangan. 
Singodimedjo (2000: 11), mengemukakan pengembangan SDM adalah 
proses persiapan individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda 
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atau lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan 
kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. 
Pengembangan mengarah pada kesempatan-kesempatan belajar yang didesain 
guna membantu pengembangan para pekerja.  
Sehingga pelatihan dan pengembangan merupakan satu aspek yang 
menempati posisi yang penting agar mutu dan kemampuan sumber daya manusia 
yang telah ada mampu bersaing dan dapat mengikuti perkembangan zaman, 
terlebih pada era globalisasi, dimana ilmu pengetahuan dan tekhnologi di berbagai 
bidang berkembang dengan sangat pesat.  
Selain program pengembangan dan pelatihan karyawan, perusahaan juga 
perlu memperhatikan pemberian kompensasi kepada karyawan. Kompensasi 
merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia, mempunyai 
peranan yang sangat penting dalam suatu perusahaan. Pemberian kompensasi 
kepada karyawan dimaksudkan sebagai upaya untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan para karyawan.  
Kompensasi yang dimaksudkan sebagai balas jasa (reward) perusahaan 
terhadap pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang telah diberikan mereka 
kepada perusahaan (saydam, 1996: 13). Panggabean (2002: 75), mengemukakan 
kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan 
kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
perusahaan. 
Hal ini juga menjadi perhatian PT Sriwahana Adityakarta. Sebagai 
perusahaan yang bergerak dalam usaha manufaktur tentunya membutuhkan 
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sumber daya manusia yang handal dan kompeten dalam menumbuhkan 
keterikatan karyawan yang baik di dalam perusahaan. Dengan keterikatan 
karyawan yang baik, perusahaan akan mudah meningkatkan profit perusahaan 
melalui kinerja karyawan yang baik tersebut.  
PT Sriwahana Adityakarta mulai berdiri pada tahun 1990 yang terletak di Jl. 
Raya Solo – Jogja Km.16, Dsn. Bendosari,  Kec. Sawit, Kab.Boyolali. PT 
Sriwahana Adityakarta memiliki visi untuk menjadi perusahaan yang terintegrasi 
dalam industry kertas di Indonesia. Dalam  mencapai  visi  ini  tentu  perusahaan  
harus mmepunyai kemampuan  dalam  meningkatkan  kinerja  perusahaan  agar  
mampu menyaingi  perusahaan sejenis  di  lingkup  regional.  Dengan  visi  seperti  
itu  para  karyawan  dituntut  untuk bekerja lebih giat agar mampu membantu 
perusahaan dalam mencapai visi tersebut. 
Selain visi yang dimiliki tersebut PT Sriwahana Adityakarta juga memiliki 
misi yang jelas yaitu menghasilkan produk dengan kualitas terbaik sesuai dengan 
harapan dan keinginan konsumen, menghasilkan produk dengan harga yang 
kompetetif. Dalam mencapai misi tersebut perusahaan secara langsung 
membutuhkan employee engagement, dalam hal ini sangat mempunyai kedudukan 
yang besar, karena karyawan dituntut bekerja dengan baik agar dapat 
menghasilkan barang produksi yang berkualitas.  
Karena banyaknya pesanan produk maka perusahaan membutuhkan tenaga 
kerja karyawan agar dapat melayani kebutuhan konsumen yang semakin 
meningkat ini. Seiring dengan kebutuhan konsumen yang semakin meningkat ini 
perusahaan juga harus memperhatikan kesejahteraan karyawan agar karyawan 
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dapat meningkatkan kinerjanya. Faktor-faktor yang perlu diperhatikan oleh 
perusahaan adalah sistem perekrutan karyawan, pengembangan dan pelatihan 
karyawan, dan kompensasi yang dapat meningkatan kinerja karyawan. 
Perekrutan kerja yang dilakukan oleh perusahaan PT Sriwahana Adityakarta 
masih berdasarkan orang yang sudah dikenal sebelumnya (orang dalam) atau dari 
keluarga dari anggota karyawan sendiri. Perekrutan internal seperti ini 
mempunyai kelemahan yaitu perusahaan kurang mampu untuk membuka peluang 
kesempatan kepada orang-orang dari luar yang memang memiliki kemampuan 
yang baik yang diperlukan oleh perusahaan.  
Namun demikian, juga tidak dapat dipungkiri bahwa pengembangan dan 
pelatihan karyawan dalam perusahaan belum begitu berjalan dengan baik. 
Karyawan yang setelah di rekrut sebelumnya langsung dipekerjakan kebagian 
pekerjaan yang telah kosong tanpa adanya pengembangan dan pelatihan. 
Pengembangan dan pelatihan disini bertujuan untuk mengetahui dan memberikan 
pengetahuan kepada karyawan tentang pekerjaan yang akan mereka jalani.  
Dalam mencapai visi perusahaan terkadang perusahaan mengalami beberapa 
kendala. Seperti kurangnya komunikasi antara bagian produksi dan bagian 
marketing, sehingga produk yang dihasilkan tidak sesuai dengan permintaan 
customer. Hal ini akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja. 
Komunikasi antar anggota seharusnya terjalin dengan baik, karena komunikasi 
yang baik akan menunjang kinerja yang baik pula. Salah satu cara agar 
komunikasi karyawan berjalan dengan baik yaitu dengan memberikan kotak 
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saran, kotak saran ini bertujuan apabila karyawan ingin memberikan masukan atau 
saran kepada perusahaan dapat ditampung terlebih dahulu dikotak ini.  
Dalam penelitian terdahulu, menurut Nusantria (2011); Rustono (2015); 
Annisa (2013), dan Sundary (2013) terdapat hubungan yang signifikan antara 
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian 
lainya, menurut Yuniati (2014); Joushan (2015) menunjukan hasil yang tidak 
signifikan antara pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian tersebut diketahui beberapa faktor yang mempengaruhi 
employee engagement yaitu pelatihan dan pengembangan (wahyuni, 2013: 7); 
(Kambey, 2013: 143); perekrutan karyawan (kurniati, 2014: 21); (Yullyanti, 2009: 
132); kompensasi (Dewi. 2012: 16); serta employee engagement mempengaruhi 
kinerja (Rusdin, 2013: 2); (Rachamawati, 2010: 53); (Annisa, 2013: 3); (Rustono, 
2012: 2). 
Oleh karena itu dalam penelitian ini, peneliti menggabungkan semua faktor 
tersebut menjadi varibel eksogen yang mempengaruhi employee engagement 
sebagai keterbaruan penelitian. Selain itu employee engagement dalam penelitian 
ini merupakan variabel mediating, karena dalam penelitian terdahulu belum 
ditemukan pengaruh langsung antara variabel perekrutan karyawan, pelatihan dan 
pengembangan, kompensasi terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan beberapa uraian dan penelitian terdahulu, penulis mencoba 
melakukan penelitian dengan mengangkat judul “Membangun Employee 
Engagement Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sriwahana 
Adityakarta di Boyolali”.  
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1.2.  Identifikasi Masalah  
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, 
maka dapat diidentifikasikan berbagai masalah sebagai berikut : 
1. Kurang bekerjanya sistem perekrutan karyawan pada PT. Sriwahana 
Adiyakarta sehingga mengakibatkan perekrutan karyawan tidak maksimal. 
2. Belum bekerjanya pengembangan dan pelatihan karyawan di dalam 
perusahaan yang mengakibatkan salah penempatan posisi kerja karyawan pada 
PT. Sriwahana Adiyakarta. 
3. Kinerja karyawan didalam perusahaan masih kurang, hal ini disebabkan 
komunikasi antar devisi yang masih buruk pada PT. Sriwahana Adiyakarta.  
4. Belum adanya kotak saran yang diberikan perusahaan untuk karyawan pada 
PT. Sriwahana Adiyakarta.  
 
1.3.  Batasan Masalah 
Untuk membatasi masalah yang ada agar tidak meluas, maka penulis 
memberikan batasan yaitu hanya terbatas pada permasalahan yang menyangkut 
pada hubungan membangun employee engagement  dan pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali dengan menitik 
beratkan faktor-faktor yang mempenagruhi employee engagement  adalah 
perekrutan karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan dan kompensasi.  
 
1.4.  Rumusan Masalah 
1. Apakah sistem perekrutan karyawan berpengaruh terhadap employee 
engagement pada karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali ? 
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2. Apakah pengembangan dan pelatihan berpengaruh terhadap employee 
engagement pada karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali ? 
3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap employee engagement pada 
karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali? 
4. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali? 
 
 
1.5.  Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka yang menjadi tujuan dan 
manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tujuan Penelitian 
1. Menganalisis  pengaruh sistem perekrutan karyawan terhadap employee 
engagement pada karyawan PT.Sriwahana Adityakarta di Boyolali 
2. Menganalisis pengaruh pengembangan dan pelatihan terhadap employee 
engagement pada karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali 
3. Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap employee engagement pada 
karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali 
4. Menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan PT. 
Sriwahana Adityakarta di Boyolali. 
 
1.6.  Manfaat Penelitian 
Dengan melakukan penelitian ini. Maka diharapkan hasil penelitian ini 
diharapkan berguna untuk : 
1. Bagi praktisi 
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Dalam kajian penelitian ini diharapkan dapat menemukan faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan sebagai bahan pertimbangan di 
dalam memecahkan dan melaksanakan penelitian lebih lanjut. 
2. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi yang nantinya 
dapat dimanfaatkan lembaga maupun calon peneliti yang lain. Khususnya yang 
meneliti masalah employee engagement dan kinerja karyawan. 
3. Bagi perusahaan 
Untuk memberikan informasi yang bermanfaat dan bahan pertimbangan bagi 
pimpinan PT Sriwahana Adityakarta dalam pengambilan kebijakan yang berkaitan 
dengan masalah kinerja karyawan dan employee engagement.  
 
1.7.  Jadwal Penelitian 
Terlampir.  
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuanya, maka penulisan 
penelitian ini terdiri dari lima bab garis besar isinya sebagai berikut: 
BAB I Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II Landasan Teori terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang 
relevan, kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III Metode Penelitian terdiri dari waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
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teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel dan 
teknik analisis data. 
BAB IV Analisis Data dan Pembahasan terdiri dari gambaran umum 
penelitian, pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data 
(pembuktian hipotesis). 
BAB V Penutup terdiri dari kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-
saran 
Bagian akhir skripsi terdiri dari daftar pustaka, lampiran-lampiran dan 
riwayat hidup peneliti. 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1.  Kajian Teori 
2.1.1.  Employee Engagement 
1. Pengertian Employee Engagement  
Employee engagement sering dipahami sebagai suatu keadaan psikologis 
atau afektif (komitmen, keterikatan, dan lain-lain), yang membangun kinerja 
(peran kinerja, usaha, perilaku organisasi), atau sikap (Macey dan Schneider, 
2008: 7). Employee engagement pertama kali didefinisikan oleh Kahn (1990: 33) 
yaitu  sebagai upaya dari anggota organisasi untuk mengikatkan diri mereka 
dengan perannya di pekerjaan. Dalam kondisi ini, orang akan melibatkan dan 
mengekspresikan dirinya secara fisik, secara kognitif dan secara emosional selama 
ia sedang memainkan peran kerjanya.  
Employee engagement tidak hanya membuat karyawan memberikan 
kontribusi lebih, namun juga membuat mereka memiliki loyalitas yang lebih 
tinggi sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan secara 
sukarela (Macey & Schneider, 2008: 7).  
Employee engagement juga didefinisikan sebagai suatu sikap positif yang 
dianut oleh karyawan terhadap organisasi beserta sistem nilai yang ada di 
dalamnya (Robinson, et al, 2004: 4). Seorang karyawan dengan engagement yang 
tinggi akan memiliki kepedulian dan memahami konteks bisnis dan bekerja 
bersama rekannya untuk memperbaiki kinerja dalam regu kerjanya demi 
keuntungan perusahaan. 
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Employee engagement merupakan tingkat keterikatan emosional yang positif 
atau negatif karyawan untuk pekerjaan mereka, rekan-rekan dan organisasi yang 
sangat mempengaruhi kesediaan mereka untuk belajar dan melakukan di tempat 
kerja. Karyawan yang terlibat benar-benar peduli tentang pekerjaan mereka dan 
perusahaan mereka. Mereka tidak bekerja hanya untuk uang atau promosi 
berikutnya melainkan mereka bekerja atas nama tujuan organisasi. 
Employee engagement dapat membantu organisasi mencapai misinya, 
melaksanakan strategi dan menghasilkan hasil bisnis yang penting. Oleh karena 
itu employee engagement harus menjadi proses yang terus – menerus dipelajari, 
diperbaiki, diukur dan ditindak dengan tegas (Ologbo dan Sofian, 2013: 2). 
Employee engagement merupakan pendekatan kerja yang dirancang untuk 
memastikan bahwa karyawan berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai organisasi 
mereka, termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi. 
Secara sederhana, karyawan yang tidak terlibat cenderung untuk 
meninggalkan pekerjaan mereka. Jika seorang karyawan tidak memiliki komitmen 
emosional untuk pekerjaan mereka, ada kemungkinan besar bahwa mereka akan 
meninggalkan untuk mengejar pekerjaan yang menawarkan, misalnya, remunerasi 
tinggi atau kondisi kerja yang lebih fleksibel (Haid & Sims, 2009; Schaufeli & 
Bakker, 2004: 294).  
Hal-hal yang dapat menjadi penggerak employee engagement adalah budaya 
organisasi, visi, dan nilai yang dianut. Budaya organisasi yang dimaksud adalah 
organisasi yang memiliki keterbukaan, saling mendukung serta komunikasi yang 
baik antara rekan kerja (McBain, 2007: 36).  
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2. Faktor yang mempengaruhi Employee Engagement  
Hal-hal yang menjadi faktor berpengaruh terhadap  employee engagement 
akan berbeda di tiap jenis pekerjaan dan organisasi. Secara umum McBain (2007) 
dalam Margareth & Saraigh (2008: 43) menjelaskan bahwa ada 3 kluster utama 
yang menjadi penggerak employee engagement, yaitu : 
a) Organisasi  
Hal-hal terkait organisasi yang dapat menjadi penggerak employee 
engagement adalah budaya organisasi, visi, dan nilai yang dianut, brand 
organisasi. Budaya organsiasi yang dimaksud adalah budaya organisasi yang 
memiliki keterbukaan dan sikap supportive serta komunikasi yang baik antara 
rekan kerja. Keadilan dan kepercayaan sebagai nilai organisasi juga memberikan 
dampak positif bagi terciptanya employee engagement. Hal ini akan memberikan 
persepsi bagi karyawan bahwa mereka mendapatkan dukungan pimpinan dan 
organisasi.  
b) Manajemen dan Kepemimpinan 
Engagement dibangun melalui proses, butuh waktu yang panjang serta 
komitmen yang tinggi dari pemimpin. Dalam menciptakan employee engagement, 
pimpinan organisasi diharapkan memiliki beberapa keterampilan. Beberapa 
diantaranya adalah teknik berkomunikasi, teknik memberikan feedback dan teknik 
penilaian kinerja. Hal ini menjadi jalan bagi manajer untuk menciptakan employee 
engagement sehingga secara khusus hal ini disebut sebagai penggerak employee 
engagement.  
 
18 
 
c) Working life 
Kenyamanan kondisi lingkungan kerja yang menjadi pemicu terciptanya 
employee engagement. Ada beberapa kondisi lingkungan kerja yang diharapkan 
dapat menciptkan employee engagement. Pertama, lingkungan kerja yang 
memiliki keadilan distributif dan presedural. Hal ini terjadi karena karyawan yang 
memiliki persepsi bahwa ia mendapat keadilan distributif dan prosedural akan 
berlaku adil pada organisasi dengan cara membangun ikatan emosi yang lebih 
dalam pada organisasi. 
Kedua, lingkungan kerja yang melibatkan karyawan dalam pengambilan 
keputusan. Kondisi ini mempengaruhi karyawan secara psikologis, mereka 
menganggap bahwa mereka berharga bagi organisasi. Ketiga, organisasi yang 
memperhatikan keseimbangan kehidupan kerja dan keluarga karyawan.  
3. Tingkatan Employee Engagement  
 Gallup (2006: 8) berpendapat bahwa karyawan dapat dibagi menjadi tiga 
jenis berkaitan dengan tingkat keterikatan mereka, yaitu : 
a) Engaged 
Seorang karyawan dikatakan "engaged" ketika mereka bekerja dengan  
keinginan mereka dan merasakan sebuah hubungan yang kuat dengan perusahaan 
tempat ia bekerja. Mereka dapat menciptakan inovasi dan menggerakan organisasi 
kedepan. 
b)  Not Engaged 
Seseorang  karyawan  dikatakan "Not engaged" ketika mereka melewati  
hari  kerjanya  seperti "sleep walking" atau hanya menghadirkan  fisiknya  namun  
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pikirannya  tidak  tertuju  pada pekerjaannya. Mereka hanya menggunakan waktu 
dalam pekerjaanya, tidak  menggunakan energi atau passion mereka. 
c) Actively Disengaged  
Seorang  karyawan dikatakan "actively disengaged" ketika mereka merasa 
tidak senang dengan pekerjaanya, bahkan mereka berusaha menutupi 
ketidaksenangannya. Setiap harinya, kinerja yang dihasilkan akan berbeda dengan 
teman kerjanya yang terikat (engaged). 
Keterikatan didefinisikan sebagai kekuatan positif untuk melakukan 
pekerjaan yang berhubungan dengan keadaan pikiran yang ditandai dengan 
semangat, dedikasi, dan penyerapan (Schaufeli et al, 2002: 9).  
a) Semangat ditandai oleh tingginya tingkat energi dan ketahanan mental saat 
bekerja, kemauan untuk menginvestasikan usaha dalam pekerjaanya, 
ketekunan bahkan ketika menghadapi kesulitan.  
b) Dedikasi mengacu pada rasa sangat terlibat terhadap pekerjaanya dan 
megalami perasaan penting, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan.  
c) Penyerapan, ditandai dengan sepenuhnya terkonsentrasi dan dengan senang 
hati tenggelam dalam pekerjaannya, dimana waktu berlalu dengan cepat dan 
orang tersebut memiliki kesulitan dengan memisahkan diri dari pekerjaanya. 
(Schaufeli, et al, 2006: 10).  
4. Dimensi Employee Engagement antara lain : 
Shaufeli, et al, (2006: 10) menyatakan bahwa employee engagement dapat 
diukur dari dimensi berikut : 
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a) Vigor : Dikarakteristikan dengan tingkatan energi yang tinggi 
serta ketangguhan mental ketika bekerja, serta keinginan 
untuk  memberikan  usaha  terhadap  pekerjaan  dan  juga  
ketahanan dalam menghadapi kesulitan. 
b) Dedication : Dikarakteristikan dengan rasa antusias, inspirasi,  
kebanggaan, dan tantangan. 
c) Absobtion : Dikarakterisitikan  dengan  berkonsentrasi  penuh  dalam  
pekerjaan  dan  senang ketika dilibatkan dalam pekerjaan, 
sehingga waktu akan terasa berjalan dengan cepat. 
   
2.1.2. Sistem Perekrutan Karyawan 
1. Pengertian Perekrutan Karyawan  
Merupakan kenyataan bahwa dalam suatu organisasi selalu terbuka 
kemungkinan untuk terjadinya berbagai lowongan dengan aneka ragam 
penyebabnya. Misalnya, karena perluasan kegiatan organisasi tercipta pekerjaan-
pekerjaan dan kegiatan baru yang sebelumnya tidak dilakukan oleh para pekerja 
dalam organisasi. Dengan berbagai macam penyebab mengapa lowongan tersebut 
terjadi yang jelas lowongan itu harus segera diisi, bahkan tidak mustahil ada 
lowongan yang harus diisi dengan segera mungkin. Salah satu teknik pengisianya 
adalah melalui proses rekrutmen karyawan.  
Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson (1997: 227) dalam Nanang 
Nuryanta (2008) mendefinisikan bahwa rekrutmen meliputi upaya pencarian 
sejumlah calon karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga 
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dari mereka perusahaan dapat menyeleksi orang-orang yang paling tepat untuk 
mengisi lowongan pekerjaan yang ada.  
Menurut Simamora (1997: 212) Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas 
mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan 
pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi 
dalam perencanaan kepegawaian. 
Proses rekrutmen dimulai pada waktu diambil langkah mencari pelamar dan 
berakhir ketika para pelamar mengajukan lamarannya. Artinya, secara konseptual 
dapat dikatakan bahwa langkah yang segera mengikuti  proses rekrutman, yaitu 
seleksi, bukan lagi merupakan bagian dari rekrutmen.  
Jika proses rekrutmen ditempuh dengan tepat dan baik, hasilnya ialah 
adanya sekelompok pelamar yang kemudian diseleksi guna menjamin bahwa 
hanya yang paling memenuhi syaratlah yang diterima sebagai pekerja dalam 
organisasi yang memerlukannya.  
2. Kendala Dalam Perekrutan Karyawan 
Menurut Sondang, (2003: 101-103) dalam menjalankan tugasnya mencari 
calon-calon pegawai, para pencari tenaga kerja suatu organisasi harus menyadari 
bahwa mereka menghadapi berbagai kendala, antara lain : 
a) Faktor-faktor organisasional 
Terkadang suatu organisasi perusahaan menetapkan kebijakan, dimaksudkan 
agar organisasi yang bersangkutan semakin mampu mancapai berbagai tujuan dan 
sasaranya. Akan tetapi, mungkin saja berbagai kebijakan tersebut membatasi 
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ruang gerak para pencari tenaga kerja. Berikut dibahas beberapa kebijakan yang 
mungkin menjadi kendala dalam proses rekrutmen : 
1) Kebijaksanaan Promosi Dari Dalam.  
Jika dalam suatu organisasi dianut kebijaksanaan bahwa dalam hal 
terjadinya lowongan, lowongan itu diisi oleh para pekerja yang sudah menjadi 
karyawan organisasi, tentunya para pencari kerja tidak usah lagi berpaling ke 
sumber-sumber tenaga kerja di luar organisasi. 
Dengan kebijakan promosi dari dalam ini para pekerja dapat meningkatkan 
semangat kerjanya karena prospek kariernya dapat meningkatkan semangat 
kerjanya karena prospek kariernya yang semakin cerah, makin banyak anak 
tangga dalam hierarki organisasi makin meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas 
kepada organisasi dan mengurangi keinginan untuk pindah ke organisasi lain. 
Akan tetapi betapa pun baiknya kebijakan seperti itu, ia tetap tidak luput dari 
berbagai kelemahan. 
Kelemahanya yang paling menonjol ialah bahwa dengan menempuh 
kebijakan seperti itu dengan ketat, kemungkinan  memperoleh tenaga baru dengan 
pandangan baru, cara berfikir baru, keahlian dan keterampilan baru menjadi 
sangat terbatas.  
2) Kebijaksanaan Tentang Imbalan 
Setiap organsasi tentunya mempunyai kebijaksanaan tentang upah yang 
diberikan kepada para karyawannya sebagai imbalan atas waktu, tenaga, keahlian, 
dan keterampilan serta jasa-jasa lainya yang mereka berikan kepada organisasi.  
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Yang dimaksutkan dengan sistem imbalan dalam pengelolaan sumber daya 
manusia tidak terbatas hanya pada upah dan gaji saja, akan tetapi mencakup pula 
berbagai kompensasi material lainnya seperti  berbagai bentuk tunjangan-
tunjangan istri dan anak, tunjangan biaya pengobatan atau pemeliharaan 
kesehatan, tunjangan biaya hidup,  tunjangan jabatan yang terdiri dari fasilitas 
angkutan, fasilitas perumahan, asuransi, bantuan biaya pendidikan dan hak cuti 
pada waktu mana seseorang tetap menerima penghasilan penuh.  
3) Kebijaksanaan Tentang Status Kepegawaian 
Yang dimaksut dengan kebijaksanaan tentang kepegawaian ialah ketentuan 
tentang apakah para pegawai harus bekerja penuh bagi organisasi ataukah 
dimungkinkan bekerja separuh waktu. Jika status kepegawaian adalah pegawai 
purna waktu, berarti organisasi tidak akan membenarkan pegawainya bekerja 
ditempat lain, meskipun diwaktu senggangnya, dan organisasi tidak akan merekrut 
pegawai separuh waktu.  
4) Rencana Sumber Daya Manusia 
Suatu rencana sumber daya manusia biasanya memberi petunjuk tentang 
lowongan yang bagaimana sifatnya yang diisi melalui rekrutmen tenaga kerja dari 
luar. Rencana demikianpun sudah membatasi langkah dan tindakan yang mugkin 
ditempuh oleh para pencari tenaga kerja karena bagamainanpun juga apa yang 
ditetapkan dalam rencana harus dipatuhinya.  
b) Kebiasaan Pencari Tenaga Kerja 
Pada satuan kerja yang mengelola sumber daya manusia terdapat 
sekelompokan pegawai yang tugas utamanya adalah melakukan rekrutmen. 
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Mereka adalah tenaga spesialis yang memahami berbagai segi proses rekrutmen. 
Sebagai tenaga spesialis diharapkan bahwa mereka, yang sering pula dikenal 
sebagai pencari tenaga itu, mampu bertindak dan berpikir rasional. Akan tetapi 
karena berbagai faktor, seperti latar belakang pendidikan dan pengalaman, para 
pencari tenaga kerja tersebut mungkin saja sudah mempunyai kebiasaan-
kebiasaaan tertentu. Sebagaimana halnya dengan berbagai kebiasaan lain dalam 
kehidupan seseorang tentu kebiasaan tersebut ada segi positif dan segi negatifnya. 
Segi positifnya antara lain bahwa proses rekrutmenya dapat berlangsung 
dengan relatif cepat karena berkat pengetahuan dan pengalamanya, para pencari 
tenaga kerja itu telah menguasai rencana sumber daya manusia dalam organisasi, 
mengetahui preferensi para manajer informasi yang kelak akan membawahi 
tenaga kerja baru.   
Segi negatif dari kebiasaan, yang tentunya merupakan kendala dalam proses 
rekutmen, ialah kecenderungan berbuat kesalahan yang sama terutama apabila 
kesalahan yang pernah dibuat tidak mempunyai dampak negatif kuat bagi 
organisasi. Dan sikap rentang terhadap tugasnya sehingga usaha rekrutmen 
dihentikan apabila telah ada lamaran yang masuk dan tidak lagi berusaha mencari 
alternatif  lamaran sehingga yang benar-benar terbaiklah yang direkrut.  
3. Proses Perkrutan Karyawan 
Menurut Handoko (2008: 70), proses rekrutmen (penarikan) memiliki 
beberapa istilah popular; Job Analysis, Job Description, Job Specification, Job 
Evaluation, dan Job Classification. Uraiannya adalah sebagai berikut:      
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a) Analisis Jabatan (Job Analysis) 
Analisis  jabatan  merupakan  suatu  cara  mendasar  dalam  manajemen  
sumber  daya manusia  untuk  mendapatkan  gambaran  menyeluruh  dan  lengkap  
mengenai  suatu  posisi jabatan, kemudian menyalurnya ke dalam format yang  
memudahkan memahami secara akurat informasi tentang jabatan dalam 
organisasi, serta merancang program dan kegiatan penataan jabatan dan 
peningkatan kompetensi jabatan. 
b) Uraian Jabatan (Job Description) 
Jabatan  merupakan  unit  dasar  dari  struktur  organisasi  yang  membangun  
organisasi. Semua  jabatan  harus  dikombinasikan  untuk  mencapai  tujuan,  
sehingga  jabatan  harus berhubungan  dengan  individu  (employee)  dan  
organisasi  sebagai  pemilik  (employer).  Dari sinilah  jabatan  bisa  disebut  
sebagai  kumpulan  tanggung  jawab/aktifitas  untuk  menghasilkan sesuatu.  
Untuk  mengetahui  apa  kumpulan  tanggung  jawab/aktifitas  tersebut,  
maka  perlu  ada analisa  yang  disebut  sebagai  analisa  jabatan  (job  analysis),  
sebagai suatu proses mengumpulkan,  mengkategorikan,  dan  
mendokumentasikan  seluruh  informasi  yang  relevan tentang  jabatan  tersebut  
dalam  periode  tertentu.  Hasilnya  sudah  tentu  dinamakan  uraian 
pekerjaan/uraian jabatan (job description). 
c) Persyaratan Jabatan (Job Specification) 
Persyaratan  pekerjaan  adalah  catatan  mengenai  syarat-syarat  orang  yang  
minimum harus dimiliki untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan baik. 
d) Penilaian Jabatan (Job Evaluation) 
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Penilaian  jabatan  adalah  kegiatan  yang  dilakukan  guna membandingkan 
nilai dari suatu jabatan dengan nilai dari jabatan lainnya. 
e) Penggolongan Jabatan (Job classification) 
Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan-jabatan yang memiliki 
nilai yang sama. 
4. Berbagai Sumber Perekrutan Karyawan 
a) Pelamar langsung 
Pengalaman menunjukan bahwa salah satu sumber rekrutmen yang selalu 
dapat dimanfaatkan adalah datangnya para pelamar pekerjaan ke organisasi. 
Pelamar langsung ini sering dikenal dengan istilah “applications at the gate”. 
Artinya para pencari pekerjaan datang sendiri ke satu organisasi untuk melamar, 
ada kalanya tanpa  megetahui apakah di organisasi yang bersangkutan ada atau 
tidak ada lowongan yang sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, atau 
pengalaman pelamar yang bersangkutan. Memang tidak mustahil ada di antara 
para pelamar yang hanya coba-coba saja, hal ini bersifat untung-untungan karena 
didesak oleh kebutuhan akan pekerjaan (Siagian, 2003: 113).  
b)  Lamaran tertulis 
Sebagaimana halnya dengan lamaran langsung, para pelamar yang 
mengirimkan lamaran secara tertulis mungkin hanya mencoba saja tanpa 
mengetahui secara pasti apakah dalam organisasi yang menjadi alamat lamaranya 
ada lowongan atau tidak.  
c) Lamaran berdasarkan infromasi orang dalam 
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Biasanya para anggota suatu organisasi mengetahui adanya lowongan di 
berbagai satuan kerja dalam organisasi di mana mereka berkarya. Karena mereka 
adalah “orang dalam”, pengetahuan mereka tentang lowongan yang tersedia dapat 
dikatakan lengkap yang mencakup berbagi hal, seperti : 
1. Sifat pekerjaan yang harus dilakukan, 
2. Persyaratan pendidikan dan pelatihan, 
3. Pengalaman kerja, 
4. Imbalan yang diberikan, dan 
5. Status dalam hierarki organisasi. 
Suatu hal yang lumrah apabila para anggota organisasi menyampaikan 
informasi mengenai lowongan pekerjaan yang ada kepada berbagai pihak yang 
diketahuinya sedang mencari pekerjaan dan mengajukan lamaran. Berbagai pihak 
itu dapat anak saudara, tetangga, taman sekolah, berasal dari satu daerah dan lain 
sebagainya.  
Kelemahan penggunaan sumber ini yaitu tidak ada jaminan bahwa informasi 
tentang lowongan diberikan oleh orang dalam kepada para calon pelamar yang 
paling memenuhi syarat. Artinya, tidak mustahil bahwa pertimbangan-
pertimbangan seperti pertalian darah, kesukuan, daerah asal dan sekolah lebih 
menojol ketimbang pemenuhan persyaratan obyektif (siagian, 2003: 114). 
d) Iklan 
Pemasangan iklan merupakan salah satu jalur rekrutmen yang paling sering 
digunakan. Iklan dapat dipasang di berbagai tempat dan menggunakan berbagai 
media, baik yang visual seperti media cetak, surat kabar, majalah, selebaran yang 
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ditempelkan di berbagai tempat yang ramai dikunjungi orang atau yang bersifat 
audio seperti di radio maupun yang bersifat audio visual seperti televisi dan lain 
sebagainya. 
Suatu iklan rekrutmen biasanya berisikan berbagai jenis lowongan pekerjaan 
seperti jenis lowongan, jumlah lowongan, persyaratan yang harus dipenuhi para 
pelamar seperti umur, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman, domisili dan 
berbagai informasi lainnya termasuk nama, kegiatan dan alamat organisasi pencari 
tenaga kerja.  
e) Perusahaan penempatan tenaga kerja 
Salah satu perkembanagn baru dalam dunia ketenagakerjaan ialah tumbuh 
dan beroperasi perusahaan-perusahaan swasta yang kegiatan utamanya adalah 
mencari dan menyalurkan tenaga kerja. Pada mulanya, perusahaan-perusahaan 
yang bergerak di bidang ketenagakerjaan tersebut lahir sebagai pelengkap kantor 
tenaga kerja milik perusahaan. Dalam perkembangan selanjutnyapun perusahaan-
perusahaan swasta tersebut bekerja sama dengan instansi pemerintah dimaksud.  
Proses rekrutmen dengan menggunakan jalur ini bervariasi. Ada organisasi 
pencari tenaga kerja yang mempercayakan penyelesaian seluruh proses rekrutmen 
itu kepada perusahaan penempatan tenaga kerja sehingga organisasi pemakai 
tinggal menerima dan memperkerjakan tenaga kerja yang telat direkrut oleh 
perusahaan penempatan tenaga kerja tersebut. Tetapi ada pula organisasi pemakai 
yang membatasi proses rekrutmen itu hanya pada penerima lamaran dan skrining 
calon-calon pegawai untuk melihat apakah para pelamar memenuhi syarat atau 
tidak. Sedangkan proses selanjutnya, seperti seleksi, dilakukan oleh organisasi 
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pemakai, suatu kegiatan yang dipercayakan kepada satuan kerja yang mengelola 
sumber daya manusia dalam organisasi yang bersangkutan. 
f) Lembaga pendidikan 
Lembaga-lembaga pendidikan jelas merupakan salah satu sumber utama 
rekrutmen tenaga kerja baru, baik yang menyelenggarakan pendidikan umum 
maupun pendidikan kejuruan. Lembaga pendidikan sebagai sumber rekrutmen 
tenaga kerja baru adalah yang menyelenggarakan pendidikan tingkat sekolah 
menengah tingkat atas dan pendidikan tinggi.  
Jalur ini sering ditempuh karena di banyak lembaga penddikan yang sudah 
mapan, biasanya terdapat “biro penempatan” yang tugas pokoknya adalah 
membantu alumni lembaga pendidikan tersebut memperoleh pekerjaan yang 
sesuai dengan pengetahuan atau keahlian (siagian, 2003: 117). 
5. Dimensi Sistem Perekrutan Karyawan 
Dalam jurnal Ellyta Yullyanti (2009: 131-139) menyatakan dimensi dari 
perekrutan karyawan terdiri dari : 
a) Kebijakan  Perusahaan :  
Merupakan kebijakan yang dibuat oleh perusahaan yang terdiri dari 
kebijakan untuk memilih dan menetapkan karyawan yang sesuai dengan kriteria 
yang diinginkan oleh perusahaan tersebut.  
b) Perencanaan Rekrutmen :  
Proses perekrutan karyawan yang paling awal bermula dari menentukan 
spesifikasi yang jelas dari kebutuhan dalam sebuah perusahaan, baik berdasarkan 
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jumlah, tingkat keahlian, tingkat pendidikan dan tenggang waktu untuk 
pemenuhan kebutuhan tersebut.  
c) Metode Rekrutmen  
Menurut Malayu Hasibuan (2001: 50), metode-metode tersebut diantaranya, 
sebagai berikut: 
1) Metode Non Ilmiah 
Metode non ilmiah adalah seleksi yang dilakukan dimana dasar  
pemilihannya tidak didasarkan kepada kriteria atau standar ataupun spesifikasi 
jabatan, tetapi hanya berdasarkan kepada perkiraaan pengalaman. Metode ini 
merupakan metode seleksi yang berdasarkan tradisi lama atau metode lama,hal itu 
mempunyai kelemahan besar yaitu tidak mempunyai pegangan yang pasti akan 
tepat tidaknya seorang keryawan untuk memangku suatu jabatan. 
Menggunakan bahan-bahan pertimbangan sebagai berikut: 
Surat lamaran bermaterai atau tidak.  
1. Ijazah sekolah dan daftar nilai.  
2. Surat keterangan pekerjaan dan pengalaman.  
3. Referensi atau rekomendasi dari pihak yang dapat dipercaya.  
4. Mengadakan wawancara langsung dengan pelamar yang bersangkutan.  
2) Metode ilmiah 
Metode ilmiah adalah seleksi yang dalam pelaksanaannya berdasarkan 
kepada spesifikasi jabatan dan kebutuhan nyata yang akan diisi serta pedoman 
kepada kriteria dan standar tertentu. Seleksi metode ini merupakan pengembangan 
seleksi non ilmiah. Dalam metode Ilmiah berdasarkan ilmu pengetahuan diadakan 
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test kepada calon karyawan yang mana nilai dan hasil test tersebut sangat 
berpengaruh terhadap pengambilan keputusan apakah karyawan tersebut diterima 
atau ditolak. 
d) Prosedur 
Menurut Malayu Hasibuan (2001: 50) prosedur perekrutan karyawan terdiri 
dari: 
1) Seleksi surat lamaran yang masuk.  
2) Pengisian formulir lamaran.  
3) Pemeriksaan referensi.  
4) Wawancara pendahuluan.  
5) Test-test pemeriksaan  
6) Test psikologi.  
7) Persetujuan atasan langsung.  
8) Memutuskan diterima atau ditolak.  
e) Waktu pelaksanaan 
Waktu pelaksanaan yang dimaksudkan adalah waktu dimana karyawan akan 
direkrut oleh perusahaan itu sudah berjalan dengan baik atau belum. Waktu 
pelaksanaan bisa dilakukan pada setiap bulanya, pertengahan tahun setiap atau 
akhir tahunnya.  
f) Sumber-sumber Rekrutmen 
Terdiri dari 2 sumber, yaitu : 
1) Sumber Internal 
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Sumber internal adalah karyawan yang akan mengisi lowongan kerja 
diambil dari dalam perusahaan tersebut, yakni dengan cara memutuskan atau 
pemindahan karyawan yang memenuhi spesifikasi pekerjaan jabatan itu. 
Pemindahan karyawan baik bersifat vertikal maupun horizontal. Jika masih ada 
karyawan yang memenuhi spesifikasi pekerjaan, sebaiknya pengisian jabatan 
tersebut diambil dari dalam perusahaan, khususnya untuk jabatan manajerial.  
2) Sumber Eksternal 
Sumber Eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowong 
yang bersumber dari tenaga diluar perusahaan.  
 
2.1.3. Pengembangan dan Pelatihan Karyawan 
1. Pengertian Pengembangan dan Pelatihan Karyawan 
Menurut Hasibuan (2003: 68), pengembangan (development) adalah fungsi 
operasional kedua dari manajemen personalia. Pengembangan karyawan baru atau 
lama perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan. Agar 
pengembangan dapat dilaksanakan dengan baik, harus lebih dahulu ditetapkan 
suatu program pengembangan karyawan.  
Singodimedjo (2000: 2), mengemukakan pengembangan adalah proses 
persiapan individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau 
lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan 
kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. 
Pengembangan mengarah pada kesempatan-kesempatan belajar yang didesain 
guna membantu pengembangan para pekerja.  
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Sedangkan Husnan (1990) yang dikutip oleh Sutrisno (2010: 63), 
mengemukakan pengembangan adalah proses pendidikan jangka panjang yang 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, sehingga tenaga kerja 
manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan umum. 
Pengembangan bertujuanya untuk meningkatkan kualitas profesionalisme 
dan keterampilan para karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya secara 
optimal. Dengan mengembangkan kecakapan karyawan dimaksudkan sebagai 
setiap usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja tiap karyawan 
sehingga di dalam melaksanakan setiap tugas-tugasnya dapat lebih efisien dan 
produktif.  
Pelatihan didefinisikan oleh Ivancevich dalam Ruky (2003: 230), sebagai 
usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaanya sekarang atau 
dalam pekerjaaan lain yang akan dijabatnya segera. Pelatihan terkait dengan 
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang 
dilakukakan.  
As’ad (2001: 71), mengemukakan pelatihan menyangkut usaha-usaha yang 
berencana yang diselenggerakan agar dicapai penguasaan akan keterampilan, 
pengetahuan, dan sikap-sikap yang relavan terhadap pekerjaan.  
Menurut Wexley & Yulk (dalam As’ad, 2001: 71), ada tiga alasan mengapa 
latihan personal itu diselenggarakan oleh organisasi atau perusahaan, di antaranya 
: 
a) Seleksi personal tidak selalu menjamin akan personal tersebut cukup terlatih 
dan bisa memenuhi persyaratan pekerjaannya secara tepat. Kenyataanya 
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banyak di antara mereka harus mempelajari pengetahuan, keterampilan, dan 
sikap-sikap yang diperlukan setelah mereka diterima dalam pekerajaan. 
b) Bagi personal yang sudah senior kadang-kadang perlu ada penyegaran dengan 
latihan-latihan kerja. Hal ini disebabkan berkembangnya kapasitas pekerjaan, 
cara mengoperasikan mesin-mesin dan teknisnya, untuk promosi maupun 
mutasi. 
c) Manajemen sendiri menyadari bahwa program pelatihan yang efektif dapat 
meningkatkan produktifitas, mengurangi absen, mengurangi labour turn over, 
dan meningkatkan kepuasan kerja.  
Pelatihan pada dasarnya merupakan sebuah proses untuk meningkatkan 
kompetensi karyawan. Di samping itu, program pelatihan tidaklah memperhatikan 
apakah perusahaan tersebut bersekala besar atau kecil. Pelatihan efektif dapat 
dicapai dengan pemosisian atau pengelompokan berdasarkan kamampuan yang 
dimiliki oleh karyawan masing-masing dalam kerangka  perencanaan manajamen 
strategi dan dilakukan tahapan-tahapan yang teratur.  
Tujuan dari pelatihan dan pengembangan ada dua, yaitu : pertama, latihan 
dan pengembangan dilakukan untuk  menutup “gap” antara kecakapan atau 
kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan. Kedua, program-program 
tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan 
dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan. Meskipun usaha ini 
memakan waktu dan mahal, tetapi akan mengurangi perputaran tenaga kerja dan 
membuat karyawan menjadi lebih produktif (Handoko, 2011: 103).  
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Latihan dan pengembangan mempunyai berbagai manfaat karier jangka 
panjang yang membantu karyawan untuk tanggung jawab lebih besar di waktu 
yang akan datang. Program-program latihan tidak hanya penting bagi individu, 
tetapi juga organisasi dan hubungan manusiawi dalam kelompok kerja, dan 
bahkan bagi negara.  
2. Teknik- Teknik Pelatihan dan Pengembangan 
Program-program latihan dan pengembangan dirancang untuk meningkatkan 
prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta memperbaiki kinerja 
karyawan. Ada dua kategori program latihan dan pengembangan manajemen, 
antara lain (Handoko, 2011: 110-113) :  
a)  Metode Praktis (on-the-job training) 
Teknik-teknik “on-the-job” merupakan metode latihan yang paling banyak 
digunakan. Karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan supervise langsung 
seorang “pelatih” yang berpengalaman (biasanya karyawan lain). Berbagai macam 
teknik ini yang biasa digunakan dalam praktek adalah sebagai berikut : 
1) Rotasi Jabatan : Memberikan kepada karyawan pengetahuan tentang bagian-  
bagian organisasi yang berbeda dan praktek berbagai macam keterampilan 
manajerial.  
2) Latihan Instruksi Pekerjaan : petunjuk-petunjuk pengerjaan diberikan secara 
langsung pada pekerjaan dan digunakan terutama untuk melatih para 
karyawan tentang cara pelaksaan pekerjaan mereka sekarang.  
3) Magang : merupakan proses belajar dari seseorang atau beberapa orang yang 
lebih berpengalaman.  
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4) Penugasan Sementara : penempatan karyawan pada posisi manajerial atau 
sebagai anggota panitia tertentu untuk jangka waktu yang ditetapkan. 
Karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan dan pemecahan masalah-
masalah organisasional nyata.  
b) Metode-metode Simulasi 
Dengan pendekatan ini karyawan peserta latihan menerima representasi 
tiruan suatu aspek oragnisasi dan diminta untuk menanggapinya seperti dalam 
keadaan sebenarnya. Di antara metode-metode simulasi yang paling umum 
digunakan adalah sebgaai berikut : 
1) Metode Studi Kasus 
Deskripsi tertulis suatu situasi pengambilan keputusan nyata disediakan. 
Aspek-aspek organisasi terpilih diuraiakan pada lembar kasus. Karyawan yang 
terlibat dalam tipe latihan ini diminta untuk mengidentifikasikan masalah-
masalah, menganalisa situasi dan merumuskan penyelesaian-penyelesaian 
alternatif.  Dengan metode kasus, karyawan dapat mengembangkan keterampilan 
pengembalian keputusan. 
2) Role Playing  
Teknik ini merupakan suatu peralatan yang memenungkinkan para karyawan 
(peserta latihan) untuk memainkan berbagai peran yang berbeda. Peserta 
ditugaskan untuk memerankan individu tertentu yang digambarkan dalam suatu 
episode dan diminta untuk menanggapi para peserta lain yang berbeda peranya. 
Efektivitas metode ini sangat bergantung pada kemampuan peserta untuk 
memainkan peranan yang ditugaskan. Teknik role playing dapat mengubah sikap 
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peserta, seperti missal menjadi lebih toleransi terhadap perbedaan individu, dan 
mengembangkan keterampilan-keterampilan antar pribadi.  
3) Busines Games 
Business (management) game adalah suatu simulasi pengambilan keputusan 
skala kecil yang dibuat sesuai dengan situasi kehidupan bisnis nyata.  
4) Latihan Laboratorium 
Teknik ini adalah suatu bentuk latihan kelompok yang terutama digunakan 
untuk mengembangkan keterampilan-keterampilan pribadi. Salah satu bentuk 
latihan laboratorium yang terkenal adalah latihan sensitivitas, dimana peserta 
belajar menjadi sensitif (peka) terhadap perasaan orang lain dan lingkungan. 
Latihan ini juga berguna untuk mengembangkan berbagai perilaku bagi tanggung 
jawab pekerjaan di waktu yang akan datang.   
3. Dimensi pelatihan dan pengembangan SDM adalah sebagai berikut : 
Menurut Mangkunegara, (2009: 44) dimensi pengembangan dan pelatihan 
terdiri dari : 
1) Materi, yaitu : apakah materi pelatihan dan pengembangan yang diberikan 
relavan dan sejalan dengan kebutuhan karyawan saat ini atau tidak.  
2) Pelatih, yaitu : pelatih atau instruktur mempunyai sikap dan keterampilan 
penyampaian yang mendorong karyawan atau peserta tersebut untuk belajar.  
3) Metode pelatihan, yaitu : apakah metode pelatihan yang diberikan sesuai 
dengan subjek itu dan apakah metode pelatihan tersebut sesuai dengan gaya 
belajar peserta pelatihan.  
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4) Peserta, yaitu : meliputi karyawan- karyawan yang akan melaksanakan 
pengambangan dan pelatihan.  
 
2.1.4. Kompensasi  
1. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi adalah keseluruhan dari semua hadiah yang diberikan kepada 
karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka (Mondy & No, 2008: 4). Menurut 
Handoko (1992) dalam Sutrisna (2010: 15), yang dimaksutkan dengan 
kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa 
untuk pekerjaan mereka. 
Kompensasi dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, seperti dalam 
bentuk pemberian uang, pemberian material dan fasilitas, dan dalam pemberian 
kesempatan berkarier (Singodimejo, 2000: 11).  
Milkovich dan Newman (2005: 6) mendefinisikan kompensasi sebagai : 
“Compensation refres to all form, of financial returns and tangible services and 
benefits employees receive as part of an employee relationship”. (Bahwa 
kompensasi mengacu pada semua wujud, dari imbalan keuangan serta jasa dan 
manfaat terukur yang karyawan terima sebagai bagian dari satu hubungan 
ketenagakerjaan). 
Kompensasi kepada karyawan juga mempengaruhi produktivitas kerja 
karyawan dan komiten karyawan untuk tetap bersama perusahaan atau mencari 
pekerjaan yang lain. Karena itu sudah semestinya pemberian kompensasi kepada 
perusahaan kepada karyawan perlu mendapat perhatian khusus dari pihak 
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manajemen perusahaan terutama manajemen personalia. Menurut Handoko (2001: 
155) bila kompensasi yang diberikan secara benar para karyawan akan lebih 
terpauaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi.  
Menurut Sutrisno (2009: 181) kompensasi dapat disimpulkan semua 
penghargaan yang berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan 
secara layak dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan.  
Bagi sebagian karyawan harapan untuk mendapatkan uang adalah satu-
satunya alasan untuk bekerja, namun yang lain berpendapat bahwa uang hanyalah 
salah satu dari banyak kebutuhanyang terpenuhi melalui bekerja. Kesediaan 
karyawan untuk mencurahkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, tenaga, 
dan waktunya sebenarnya mengharapkan adanya imbalan dari pihak perusahaan 
yang dapat memuaskan kebutuhanya (Muljani, 2002: 109).  
Menurut Hasibuan (2006: 118) pada dasarnya kompensasi dibagi menjadi 
kompensasi langsung dan kompesasi tidak langsung. Kompensasi langsung adalah 
kompensasi yang diberikan langsung berhubungan dengan hasil kerja karyawan 
yang bersangkutan, adapun kompensasi tidak langsung maksudnya yaitu 
pemberian kompensasi tidak dikaitkan dengan hasil kerja karyawan yang 
bersangkutan.  
Jika dikelola dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan untuk 
mencapai tujuan dan menjaga karyawan dengan baik. Sebaliknya, tanpa 
kompensasi yang cukup, karyawan yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan 
perusahaan dan untuk melakukan penempatan kembali tidaklah mudah. Menurut 
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Mangkunegara (2001: 84) tingkat besar kecilnya kompensasi karyawan sangat 
berkaitan dengan tingkat pendidikan jabatan dan masa kerja karyawan itu sendiri. 
Akibat dari pemberian kompensasi yang dirasa kurang oleh karyawan, maka 
kinerja, motivasi dan kepuasan kerja para karyawan bisa turun secara drastik 
(Handoko, 2001: 155). Sebaliknya, jika kelebihan dalam pembayaran juga akan 
menyebabkan perusahaan dan individual yang kurang daya kompetisinya akan 
menimbulkan kegelisahan, perasaan bersalah, dan suasan yang tidak nyaman 
dikalangkan karyawan (Samudra dkk, 2014: 3).  
Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi adalah semua pemberian dari perusahaan atau organisasi 
sebagai balas jasa atas apa yang telah diberikan oleh karyawan pada perusahaan 
baik berupa uang maupun bukan uang yang dapat meningkatkan kesejateraan 
karyawan itu sendiri.  
Dalam menentukan kebijakan pemberiaan kompensasi, perusahaan tentunya 
memiliki tujuan yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusianya. 
Tujuanya pemberiaan kompensasi tersebut akan disampaikan pada uraian berikut. 
2. Tujuan Kompensasi 
Organisasi memiliki beberapa tujuan dalam merancang sistem kompensasi 
mereka. Agar tujuan dapat tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak 
hendaknya program kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan wajar, 
undang-undang perburuhan, serta memperhatikan internal dan eksternal 
konsistensi. 
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Menurut Sudrajati Ratnaningtyas yang dikutip oleh Diah Indiana (2012: 33) 
, tujuan pemberiaan kompensasi adlaah sebagai berikut : 
a) Ikatan Kerja Sama 
Yaitu dengan pemberian kompensasi (balas jasa) yang menganut asas layak 
dan adil maka terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan dengan 
karyawan. 
b) Kepuasan Kerja 
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 
fisik, status sosial, dan egoistik sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 
jabatanya. 
c) Pengadaan Efektif 
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 
qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d) Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 
bawahanya. 
e) Stabilitas Karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompensatif maka stabilitas karywan lebih terjamin karena 
karywan lebih terjamin karena turnover relatif kecil. 
f) Disiplin 
Dengan pemberian balsa jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
akan semakin baik. 
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g) Pengaruh Serikat Buruh 
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 
dihindari dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 
h) Pengaruh Pemerintah 
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 
dihindari. 
Secara lebih lengkap, Amstrong dan Murlis (2003: 7) menyebutkan, tujuan 
dari manajemen kompensasi yaitu : 
a) Mendukung pencapaian strategi dan sasaran jangka pendek, dengan 
memastikan tenaga kerja trampil, kompeten dan berkomitmen sesuai dengan 
kebutuhan. 
b) Membantu untuk mengkomunikasikan nilai-nilai dan harapan (sasaran) kinerja 
oragnisasi 
c) Mendukung manajemen dan perubahan budaya dengan menyesuaikan budaya 
gaji dan budaya perusahaan dan memastikan bahwa manajemen imbalan 
sejalan dengan budaya organisasi yang ada atau yang diinginkan dan 
membantu organisasi merespon perubahan. 
d) Mengarahkan dan mendukung perilaku yang diinginkan dengan menetapkan 
jenis perilaku yang akan diberikan imbalan. 
e) Mencapai prinsip keadilan dengan memberikan imbalan sesuai dengan 
kompetensi dan kontribusi karyawan secara konsisten. 
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Sistem kompensasi akan berjalan dengan efektif bila dapat memotivasi para 
karyawannya dan sejalan dengan peraturan hukum yang berlaku. Hal ini dapat 
dipahami, apabila kayawan mendapatkan perlakuan yang adil melalui sistem 
kompensasi yang benar, dengan sendirinya karyawan akan memunculkan 
kemampuannya melalui kinerja mereka yang terbaik yang akan diberikan pada 
perusahaan.  
3. Asas Kompensasi 
Menurut Victor Vroom (1997: 188) yang dikutip oleh Diah Indiana (2012: 
20), program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan atas asa adil dan layak 
serta dengan memperhatikan undang-undang perburuhan yang berlaku. Prinsip 
adil dan layak harus mendapat perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa 
yang akan diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan. 
a) Asas Adil  
Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus 
disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, tanggung jawab, jabatan 
pekerja, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi. 
b) Asas Layak dan Wajar 
Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada 
tingkat normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya 
kompensasi didasarkan atas upah minimal pemerintah dan eksternal yang berlaku. 
Asas kompensasi sangat diperlukan dalam menentukan besaran kompensasi 
yang sesuai kepada karyawan. Berdasarkan asas ini, karyawan akan mendapatkan 
kompensasi sesaui haknya. Menjadi suatu hal yang penting bagi perusahaan, 
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untuk mempertahankan karyawan terbaiknya melalui pemberian kompensasi yang 
dapat menunjukan kualitas kerja karyawan sesaui hak yang dimilikinya.  
Apabila karyawan telah mendapatkan hak kompensasi sesaui asas 
pembagian yang menjadi halnya, hal yang patut diketahui selanjutnya adalah 
jenis-jenis kompensasi itu sendiri.  
4. Jenis-jenis Kompensasi  
Menurut Michael dan Harold (1993) yang dikutip oleh Indah Indiana (2013: 
21) membagi kompensasi menjadi 3 bentuk, yaitu : 
a) Materi 
Kompensasi material tidak hanya berbentuk uang, seperti gaji, bonus dan 
kimisi, tetapi semua bentuk penguatan fisik, seperti fasilitas parker, telepon dan 
ruang kantor serta berbagai bentuk manfaat seperti pensiun, dan asuransi 
kesehatan.  
b) Sosial 
Kompensasi sosial berhubungan erat dengan kebutuhan interaksi dnegan 
orang lain, seperti status, pengakuan sebagai ahli di bidangnya, pembentukan 
kelompok pengambil keputusan, dan kelompok khusus dibentuk untuk 
memecahkan masalah perusahaan. 
c) Kegiatan 
Kompensasi aktivitas memberikan karyawan kesempatan untuk bekerja di 
daerah yang tidak terkait dengan pekerjaan rutinitasnya. Bentuk kompensasi 
mancakup “kekuatan” yang akan diadakan oleh karyawan untuk melakukan 
kegiatan di luar rutinitas pekerjaanya sehingga kebosanan yang dihindari, 
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pendelegasian wewenang, tanggung jawab (otonomi), partisipasi dalam 
pegambilan bakat, dan pelatihan pengembangan kepribadian. 
Ketiga bentuk kompensasi dapat memotivasi karywan dalam kinerja, 
pengawasan kerja dan komitmen terhadap perusahaan. Motivator dari tiga bentuk 
kompensasi adalah Kontrol, prestasi, keterlibatan keanggotaan, keamanan, dan 
pengembangan pribadi. 
Mondy dan Noe (1993: 23) membagi jenis kompensasi menjadi 2 (dua) 
bentuk finansial dan non finansial, sebagai berikut :  
1) Kompensasi finansial langsung terdiri atas :  
a) Gaji 
Gaji adalah imbalan finansial yang dibaarkan kepada karyawan secara 
teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan, atau mingguan. Harder (1992: 23) 
mengemukakan bahwa gaji merupakan jenis penghargaan yang paling penting 
dalam organisasi. 
b) Upah 
Upah merupakan imbalan finansial langsung dibayarkan kepada para pekerja 
berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan 
yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relatif tetap, besarnya upah 
dapat berubah-ubah. Pada dasarnya, gaji atau upah diberikan untuk menarik calon 
pegawai agar mau masuk menjadi karyawan. 
c) Intensif  
Intensif merupakan imbalan langsung yang diberikan kepada karyawan 
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan megasumsikan 
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bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan bekerja lebih giat lagi, 
maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil 
kerja. Untuk itu diperlukan kemampuan untuk menentukan standar yang tepat. 
Tidak terlalu mudah utnuk dicapai dan juga tidak terlalu sulit. Standar yang terlalu 
mudah tentunya tidak menguntungkan bagi peruhasaan. Sedangkan yang terlalui 
sulit menyebabkan karyawan frustasi. 
d) Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)/non finansial 
Fringe benefit merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan 
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha meningkatkan 
kesejahteraan karyawan. Contohnya asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan 
bantuan perumahan.  
Adanya pembagian jenis kompensasi ini menunjukan bahwa karyawan 
sebagai suatu elemen penting di dalam organisasi perusahaan, harus diberikan 
apresiasi sesuai kontribusi yang diberikannya. Agar karyawan dapat terus 
termotivasi dalam memberikan kontribusi kerja terbaik. Hal ini akan sangat 
menunjang perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi. 
5. Dimensi Kompensasi  
Menurut teori kompensasi Dessler (Desssler, 2005 : 443), Milkovich dan 
Newman (2005:6), Mathis & Jackson (2000), Michael dan Harold (1993), Mondy 
dan Noe (1993) dalam penelitian Indiana (2012: 54) dimensi kompensasi yaitu : 
a. Kompensasi Finansial Langsung  
1) Gaji : bentuk imbalan balas jasa (berupa uang) atas kinerja sesorang yang 
diberikan secara periodic dalam waktu tertentu (hari, minggu, bulan, tahun).  
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2) Intensif : suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang.  
3) Bonus : uang yang diberikan sebagai balas jasa atas kerja yang memenuhi atau 
melebihi sasaran.  
b. Kompensasi Finansial Tidak Langsung  
1) Asuransi Kesehatan : imbalan finansial yang tidak langsung diberikan 
melainkan berupa fasilitas jaminan kesehatan. 
2) Cuti : imbalan finansial tidak langsung berupa hak untuk berlibut bagi 
karyawan. 
3) Darmawisata : imbalan finansial tidak langsung berupa kegiatan rekreasi dan 
refresing bagi karyawan. 
4) Manfaat pensiun : imbalan finansial tidak langsung yang baru dapat dirasakan 
manfaatnya setelah karyawan memasuki masa pensiun. 
c. Kompensasi Non Finansial 
1) Peluang promosi : imbalan non finansial berwujud kesejahteraan melalui 
kesempatan peluang mendapatkan promosi jabatan. 
2) Pengakuan & penghargaan : imbalan non finansial yang berdampak pada 
psikis berupa pengakuan dan penghargaan atas prestasi dan kerja yang 
dilakukan.  
 
2.1.5. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata (job performance atau actual performance) 
adalah hasil kerja secara kualitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2001: 67).  Menurut Sedarmayanti (2011: 239) kinerja adalah 
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara illegal, tidak melanggar 
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 
Menurut Suyadi (1999: 3), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Rahayu (2013: 91) kinerja karyawan adalah seberapa banyak 
karyawan memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk 
kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran ditempat kerja, 
dan sikap komperatif. Sedangkan menurut Mathis and Jackson (2006: 378) kinerja 
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.  
Kinerja secara umum merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 
bekerja yang berlaku untuk seuatu pekerjaan tertentu. Robins (1996: 13), lebih 
lanjut mendefinisikan kinerja sebagai fungsi hasil interaksi antara kemampuan dan 
motivasi.  
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
adalah hasil pencapaian kuantitas dan kualitas kerja sesorang pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaanya, sesuai dengan tugas dan wewenang dengan standar 
kerja yang telah ditentukan.  
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2. Karakteristik Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2004: 46), karakteristik seseorang yang memiliki 
kinerja tinggi yaitu : 
a) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, 
b) Berani mengambil keputusan dan menanggung resiko yang dihadapi, 
c) Memiliki tujuan yang realistis 
d) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuanya, 
e) Memanfaatkan umpan balik (fead back) yang kongkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukan, 
f) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang sudah diprogramkan.  
3. Faktor-Faktor Penentu Pencapaian Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2006: 67), faktor-faktor penentu pencapain kinerja 
karyawan adalah sebagai berikut : 
a) Faktor Individu 
 Secara psikologi, individu yang normal adalah individu yang memiliki 
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rihani) dan fisiknya (jasmani). Dengan 
adanya interitas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut 
memiliki konsentrasi diri yang baik. 
b) Faktor Lingkungan Kerja Organisasi 
 Faktor lingkungan organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain 
uraian jabatan yang jelas, tempat yang memadai, target kerja yang menantang, 
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pola komunikasi kejra yang efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja, 
peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif menunjang.  
4. Penilaian Kinerja Karyawan  
 Menurut Mathhis dan Jackson (2002: 81), penilaian kerja (performance 
appraisal-PA) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan 
pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian 
mengkomunikasikannya dengan para karyawan. Penilaian  demikian ini juga 
disebut sebagai penilaian karyawan,evaluasi karyawan,tinjauan kinerja,evaluasi 
kinerja,dan penilaian hasil. 
Menurut Nawawi (2001: 32), penilaian kinerja secara sederhana diartikan 
sebagai kegiatan organisasi dalam menilai pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh 
pekerja atau anggota organisasi. Di samping itu, penilaian kinerja juga diartikan 
sebagai proses pengamatan (observasi) terhadap pelaksanaan pekerjaan seorang 
karyawan atau anggota organisasi atau tim (team) kerja.  
5. Dimensi Kinerja Karyawan  
Menurut (Anguinis,2009: 54) dimensi kinerja karyawan meliputi : 
a. Task Performance 
Task performance dilihat dari kemampuan dan keahlian individu 
didefinisikan sebagai aktivitas merubah bahan baku menjadi barang atau jasa yang 
diproduksi oleh organisasi. Aktivitas yang membantu proses perubahan bentuk 
dengan memenuhi permintaan atas bahan baku, menyebarkan barang jadi, atau 
menyediakan rencana penting, mengkoordinasi, mengawasi, atau pekerjaan 
karyawan yang memungkinkan organisasi berjalan dengan efektif dan efisien. 
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b. Contextual Performance  
Contextual performance dilihat dari kepribadian karyawan, mendefinisikan 
perilaku yang diberikan untuk keefektifan organisasi dengan menyediakan 
lingkungan yang baik dimana task performance dapat terjadi. Contextual 
performance termasuk perilaku seperti bertahan dengan semangat dan 
mengerahkan upaya lebih yang diperlukan untuk menyelesaikan aktifitas tugas 
seseorang dengan sukses, menjadi sukarelawan untuk melaksanakan aktifitas 
tugas yang bukan merupakan pekerjaan formalnya, saling membantu, mengikuti 
peraturan dan prosedur organisasi dan mendukung tujuan organisasi. 
6. Kinerja Karyawan Dalam Prospektif Islam 
 Bekerja merupakan bagian yang tidak bisa dipisahkan dari pelaksaanaan 
dan pengalaman ajaran islam itu sendiri, sebab setiap aktivitas yang dilakukan 
manusia apakah itu dalam kategori baik ataupun buruk menjadi penilain tersendiri 
dalam menentukan nasib manusia di alam akhirat kelak. 
 Allah berfirman dalam Q.S Al-Qasas :77 
                          
                                
 
Yang artinya :  “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah 
telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) 
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan” 
Q.S Al-Qasas :77.   
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2.2. Penelitain Terdahulu  
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara ringkas karena 
penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian sebelumnya. Meskipun ruang 
lingkup hampir sama, tetapi karena beberapa variabel, objek, periode waktu yang 
digunakan dan penentuan sampel berbeda maka terdapat banyak hal yang tidak 
sama, sehingga dapat dijadikan sebagai referensi untuk saling melengkapi. Berikut 
ringkasan beberapa penelitian: 
1. Anton Rustono SE.,MM.M.Fattah Akbary (2013) dengan judul Pengaruh 
Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Dana Pensiun (DAPEN) 
Telkom Bandung, kesimpulanya Employee Engagement berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dana pensiun (dapen) Telkom.  
2. Diah Indiana Dewi (2012) dengan judul Pengaruh Kompensasi dan Penilaian 
Kinerja Terhadap Employee Engagement di PT. Asuransi Jasa Indonesia 
(PERSERO) Kantor Pusat, kesimpulanya Kompensasi signifikan 
mempengaruhi employee engagement di PT. asuransi jasa Indonesia(persero). 
Penilaian kinerja positif dan signifikan mempengaruhi employee engagement . 
3. Sandi Nusatria, Dr. Suharnomo S.E., M.Si (2014) dengan judul Employee 
Engagement: Anteseden dan Konsekuensi Studi pada Unit CS PT. Telkom 
Indonesia Semarang, kesimpulanya Terdapat  pengaruh  antara karakteristik  
pekerjaan  terhadap employee  engagement, Employee engagement memiliki 
pengaruh kuat terhadap dua konstruk yaitu komitmen  organisasi  dan  
kepuasan  kerja  pada  PT.  Telekomunikasi Indonesia Tbk. 
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4. Deborah Christine Widjaja, Seliecia Endy Kristanti, Merlyn Purnamasari 
(2014) dengan judul Pengaruh employee engagement terhadap kepuasaan 
kerja dan trun over intention di Swiss Beliin Surabaya, kesimpulanya terdapat 
variabel employee engagement berpengaruh positif dan signfikan terhadap 
kepuasan kerja di Swiss Bellin Hotel Surabaya. Variabel employee 
engagement berpengaruh negatif dan signfikan terhadap turnover intention di 
Swiss Bellin Hotel Surabaya. 
5. Bijaya Kumar Sundary (2011) dengan judul Employee Engagement: A Driver 
of Organizational Effectiveness. kesimpulanya Employee engagement adalah 
sikap positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-
nilainya. 
6. Meida Rachawati (2013) dengan judul Employee engagement sebagai kunci 
meningkatkan kinerja karyawan, kesimpulanya penelitian  membuktikan  
bahwa  employee  engagement   sangat  berhubungan dengan  outcome  
kinerja  perusahaan. 
7. Mamik Eko Supatman, Umar Nimran, Hamidah Nayati Utami (2014) dengan 
judul Pengaruh pelatihan, kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
kinerja karyawan, kesimpulanya ada hubungan signifikan antara pelatihan 
dengan kepuasan kerja karyawan, juga mendukung penelitian Stephen Choo 
dan Christine Bowley (2007)  yang menyimpulkan bahwa ada hubungan yang 
signifikan antara pelatihan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
8. Rusdin (2013) dengan judul Keterikatan Karyawan dan Kontribusinya Dalam 
Meningkatkan Kinerja Perusahaan. Kesimpulanya Keterikatan karyawan  
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meliputi  keterikatan  kognisi,  emosional,  dan  perilaku  secara  parsial  dan  
simultan berkontribusi  positif  dan  bermakna  dalam  meningkatkan  kinerja  
perusahaan  berbasis  total performance scorecard. 
9. Yoanita Yuniarti, Sugih Arjianto (2014) dengan judul Peningkatan Employee 
Engagement Pegawai Perguruan Tinggi X. Kesimpulanya hasil penelitian  
menunjukkan  nilai  tingkat engagement (skala  1-4)  dosen adalah 2,85 dan 
untuk pegawai nonakademik adalah 2,79. Hal ini menunjukkan para dosen dan 
pegawai nonakademik belum  mencapai  tingkat engaged yang  tinggi.  
10. Shindie Aulia Joushan, Muhammad Syamsun, Lindawati Kartika (2015), 
dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) area Bekasi, 
kesimpulanya employee  engagement  tidak  berpengaruh  signifikan terhadap 
kinerja karyawan yang berarti semakin tinggi tingkat  employee  engagement  
maka  tidak  terjadi peningkatan kinerja karyawan di PT PLN (Persero) area  
Bekasi.  Hal  tersebut  menunjukkan  tidak  ada signifikan pengaruh budaya 
organisasi melalui variabel employee  engagement. 
2.3. Kerangka Berfikir 
 Berdasarkan penjelasan teori di atas, maka kerangka berfikir dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 2.1.  
Kerangka Berfikir 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
 Dari kerangka berfikir diatas dapat diasumsikan bahwa sistem perekrutan 
karyawan, pengembangan dan pelatihan, kompensasi merupakan variabel eksogen 
(bebas) yang berpengaruh langsung terhadap employee engagement. Kemudian 
employee engagement merupakan mediasi yang berpengaruh langsung terhadap 
kinerja karyawan. Selanjutnya sistem perekrutan karyawan, pengembangan dan 
pelatihan, kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan melalui peran mediasi 
yaitu employee engagement.  
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2.4. Hipotesis  
 Mengacu pada konsep dan tujuan penelitian maka hipotesis dirumuskan 
sebagai berikut : 
1. Pengaruh sistem perekrutan karyawan terhadap employee engagement 
 Menurut Sundary (2011: 3), untuk meningkatkan employee engagement 
dengan cara mengidentifikasi atau menyeleksi para kandidat karayawan yang 
terbaik yang memenuhi kriteria yang cocok untuk mengisi pekerjaan yang kosong 
di dalam perusahaan.  
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
H1 : Perekrutan karyawan berpengaruh terhadap employee engagement 
2. Pengaruh pengembangan dan pelatihan karyawan terhadap employee 
engagement 
 Desai et al (2010) pelatihan dan pengembangan, budaya organisasi dan 
masyarakat menjadi faktor penting dalam menentukan Employee engagement  
dalam dunia bisnis di India. Cataldo (2011) menyampaikan bahwa penilaian dan 
peningkatan Employee engagement sebagai langkah meningkatkan energi dan 
engagement karyawan dalam mencapai kesuksesan profesional dan organisasi. 
Pelatihan  yang baik juga  membawa  manfaat antara lain yang dikemukakan  
oleh Noe et al (2010: 266) yaitu:  meningkatkan pengetahuan  para  karyawan  
atas budaya  dan  para  pesaing  luar,  membantu para karyawan yang  mempunyai  
keahlian  untuk  bekerja  dengan  teknologi baru,  membantu  para  karyawan  
untuk  memahami bagaimana  bekerja  secara efektif  dalam  tim  untuk 
menghasilkan jasa dan produk yang berkualitas, memastikan bahwa  budaya  
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perusahaan  menekankan  pada  inovasi, kreativitas dan pembelajaran, menjamin 
keselamatan dengan memberikan  cara-cara  baru bagi  para  karyawan  untuk 
memberikan kontribusi bagi perusahaan pada saat pekerjaan dan  kepentingan  
mereka  berubah  atau  pada  saat  keahlian mereka  menjadi  absolut,  
mempersiapkan  para  karyawan untuk dapat menerima dan bekerja secara lebih 
efektif satu sama  lainnya,  terutama  dengan  kaum  minoritas dan  para wanita. 
Untuk  menyempurnakan  hasil  akhir  suatu  pelatihan, haruslah  diingat  
bahwa  proses  selama  pelatihan  itu berlangsung  harus  jelas  di  mata  para  
peserta  pelatihan. Maksudnya adalah job specification yang selanjutnya akan  
diemban  harus  dijelaskan  terlebih  dahulu  kepada pekerja.  Jadi  para peserta  
pelatihan  akan  bersungguhsungguh  selama  mengikuti  program pelatihan.  Hal  
ini dirangkum  seperti  yang  dikatakan  Mangkunegara  yakni segala  bentuk  
pelatihan  yang  dibuat  oleh  perusahaan memiliki  komponen-komponen  sebagai  
berikut:  tujuan  dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat diukur, para pelatih 
harus ahlinya yang berkualifikasi memadai, materi pelatihan harus  diseusaikan  
dengan  tujuan  yang  hendak dicapai, metode pelatihan harus sesuai dengan 
kemampuan pekerja  yang  menjadi  peserta,  peserta  pelatihan  harus memenuhi  
persyaratan  yang  ditentukan (Mangkunegara, 2006: 51). 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut : 
H2 : Pengembangan dan pelatihan berpegaruh terhadap employee 
engagement 
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3. Pengaruh Kompensasi terhadap Employee Engagement 
 Dow Scott & Tom McMullen (2010) menemukan bahwa struktur, program 
dan kebijakan Total Reward sangat berpengaruh terhadap Employee Engagement. 
Dalam artikel berjudul “Fostering Employee Involvement and Engagement 
through Compensation and Benefits”, Ledford (2010), Murvey et.al (2002), 
Ledford et al (2008), Zingheim Schuster (2007), Ledford dan Lucy (2003) 
menyebutkan bentuk kompensasi yang berpengaruh untuk meningkatkan 
engagement adalah :  
 Skill base pay (gaji untuk skill dan kompetensi) 
 Short term incentives (termasuk cash bonus, gain sharing, profit sharing) 
 Long term incentives (pembagian saham, tergantung kinerja perusahaan) 
 Benefits (asuransi kesehatan, cuti yang dibayar, dan manfaat pensiun).  
 Untuk Short terms incentives, 50% sampel dari perusahaan teknologi yang 
berkembang sangat cepat di Amerika memberlakukan bentuk kompensasi ini 
untuk Engagement karyawanya.   
Menurut  Dessler  (2009: 527),  salah  satu  fungsi  sumber daya  manusia  
adalah  merancang  kompensasi  bagi  karyawannya. Kompensasi  yang  diberikan  
perusahaan  merupakan  salah  satu  faktor penting  yang mempengaruhi  
bagaimana  dan  mengapa  orang-orang memilih untuk bekerja di sebuah 
organisasi dari pada organisasi yang lain. Pemberian kompensasi yang tepat baik 
bagi keinginan karyawan maupun kemampuan  perusahaan  mampu  menciptakan  
hubungan  kerjasama  yang sehat  untuk  kemajuan  kinerja  perusahaan.  Selain  
itu,  kompensasi  yang sesuai  dengan  keinginan  karyawan atas  pekerjaannya  
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dapat  memacu semangat  karyawan  untuk  bekerja  lebih baik  lagi  dari  waktu  
ke  waktu sehingga  memberikan  pengaruh  positif  bagi  peningkatan  hasil  kerja 
karyawan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut : 
H3 : kompensasi berpengaruh terhadap employee engagement. 
4. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
 Harter et al (2002) dan Gallup (2007) menyatakan yakin mengenai adanya 
hubungan keterikan karyawan terhadap hasil bisnis. Keterikatan karyawan akan 
memberi dampak secara positif pada kinerja organisasi, setelah keterikatan 
karyawan memberi dampak pada kinerja karyawan terlebih dahulu.  
Baumruk dan Gorman, (2006: 59) mengatakan jika karyawan memiliki rasa 
keterikatan yang tinggi dengan perusahaan, hal tersebut akan meningkatkan tiga 
perilaku umum yang akan meningkatkan kinerja perusahaan: 
1) Say (mengatakan): karyawan akan memberikan masukan untuk organisasi  dan 
rekan kerjanya, dan akan memberikan masukan mengenai karyawan dan 
konsumen yang berpotensi. 
2) Stay (tetap  tinggal): karyawan tetap akan bekerja di organisasi tersebut 
walaupun ada peluang utuk bekerja di tempat lain. 
3) Strive (upaya): karyawan   akan  memberikan  lebih  banyak  waktu, usaha  
dan  inisiatif  untuk  dapat  berkontribusi  demi  kesuksesan organisasi. 
 Sebaliknya jika rasa employe  engagement tersebut tidak ada, maka akan 
muncul perilaku seperti: karyawan bekerja tidak efektif dan efisien, tidak  
menunjukkan komitmen penuh terhadap pekerjaannya, tidak tertarik  untuk 
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melakukan  perubahan  dalam  organisasi,  serta  selalu  merasa  khawatir  
terhadap segala  bentuk  evaluasi  seperti  survey  kinerja  ( BlessingWhite,  2006; 
Perrin Report, 2003). Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut : 
H4 : employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
 
  
 
   
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.  Jenis Penelitian  
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 
(2003: 11), penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk 
mengetahui nilai variabel secara mandiri, satu variabel atau lebih tanpa adanya 
perbandingan atau menghubungkan variabel lainnya. Sedangkan penelitian 
kuantitatif, menurut Sugiyono (2003: 14), adalah penelitian yang memperoleh 
data dalam bentuk angka.  
 
3.2. Waktu dan Objek Penelitian 
3.2.1 Lokasi Penelitian 
Penelitian dilakukan pada PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali.  
3.2.2 Waktu Penelitian 
Waktu yang digunakan mulai dari penyusunan proposal sampai tersusun 
laporan panelitian pada Agustus 2016 sd Oktober 2016.  
 
3.3.  Populasi, Sampel & Teknik Penentuan Sampel 
Menurut Ferdinand (2002), “Populasi adalah gabungan dari  seluruh elemen  
yang berbentuk peristiwa, hal  atau  orang  yang  memiliki  karakteristik  yang  
serupa  yang  menjadi  pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang 
sebagai sebuah semesta penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT Sriwahana Adityakarta di Boyolali.  
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Sampel adalah proses memilih sejumlah elemen secukupnya dari populasi, 
sehingga penelitian terhadap sampel dan pemahaman tentang sifat atau 
karakteristik akan dapat menggeneralisasikan sifat atau karakteristik tersebut pada 
elemen populasi (juliansyah, 2011: 148-149). Dalam penelitian ini, pengambilan 
sampel menggunakan teknik probability sampling dengan menggunakan metode 
simple random sampling yaitu teknik yang paling sederhana (simpel). Sampel 
diambil secara acak, tanpa memerhatikan tingkatan yang ada dalam populasi, tiap 
elemen populasi memiliki peluang yang sama dan diketahui untuk terpilih sebagai 
subjek (juliansyah, 2011: 151).  
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 200 responden. Jumlah 
tersebut dalam rangka memenuhi jumlah minimal sampel dan memenuhi 
persyaratan minimum data untuk diolah menggunakan SEM. Ukuran sampel yang 
sesuai untuk analisis SEM antara 100-200. Bila ukuran sampel terlalu besar maka 
metode akan menjadi sangat sensitif, sehingga akan sulit untuk mendapatkan 
ukuran-ukuran Goodness of Fitt yang baik (Ferdinand, 2002). 
3.4.  Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
3.4.1 Data primer 
Data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti langsung  dari  
sumbernya.  Data  primer  dalam  penelitian  ini  adalah informasi  yang  
dikumpulkan  berdasarkan  jawaban  responden  terhadap kuisioner. Data primer 
dalam penelitian ini bersumber dari karyawan di PT. Sriwahana Adityakarta di 
Boyolali.  
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3.4.2. Data sekunder 
Data yang pengumpulan dan pengolahannya bukan dari usaha sendiri, tetapi 
dilakukan oleh pihak lain yang diperoleh dari tempat penelitian dengan 
pendekatan observasi. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari literatur, 
jurnal, laporan-laporan, artikel, dan internet. 
3.5.   Teknik Pengumpulan Data 
Prosedur pengambilan data dalam hal ini adalah :  
3.5.1.  Kuesioner  
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
menjawabnya (Sugiyono, 2010: 199). Kuesioner juga dapat diartikan sejumlah 
pertanyaan secara tertulis yang akan dijawab oleh responden penelitian, agar 
peneliti memperoleh data lapangan atau empiris untuk memecahkan masalah 
penelitian dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini 
kuesioner dibagikan kepada seluruh karyawan PT. Sriwahana Adityakarta di 
Boyolali. Kuesioner yang telah diisi oleh responden akan dikumpulkan disortir, 
dan diolah. Kuesioner yang akan dibagikan terdiri atas dua bagian, yaitu profil 
responden dan faktor - faktor yang mempengaruhi employee engagement terhadap 
kinerja karyawan.  
3.5.2. Dokumentasi  
Metode pengumpulan data yang diperoleh dari data-data arsip yang dimiliki 
oleh PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali, dan dengan mengumpulkan data 
dengan cara mengadakan pencatatan atas dokumen yang diperlukan mengenai 
64 
 
gambaran umum ataupun profil responden PT. Sriwahana Adityakarta di  
Boyolali.  
 
3.6. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan kuisoner, setiap variabel tersebut akan 
diukur dengan skala Likert. Kuesioner yang akan dibagikan terdiri atas dua 
bagian, yaitu profil responden dan faktor - faktor yang mempengaruhi employee 
engagement  pada karyawan. Menurut Sugiyono (2010: 132) skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomenal sosial. Dengan skala likert maka variabel 
yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator 
tersebut dijadikan sebagai pertanyaan.  
Untuk mendapatkan jawaban pertanyaan berupa peringkat angka-angka atau 
yang sering disebut skala likert dengan menghadapkan seorang responden dengan 
sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan jawaban sebagai 
berikut: 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Tidak Setuju (TS) 
3. Netral (N) 
4. Setuju (S) 
5. Sangat Setuju (SS) 
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3.7.  Variabel Penelitian 
Variabel Penelitian adalah atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau 
kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007: 03). 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
3.7.1.  Variabel Eksogen (Exsogenous) (X) 
Variabel eksogen (exsogenous) yaitu variabel yang dapat mempengaruhi 
tetapi tidak dapat dipengaruhi oleh variabel lain (Sugiyono, 2011: 326) atau 
variabel yang tidak ada anak panah mengarahnya (Noor, 2011: 227). Dalam 
penelitian ini adalah :  
a) Sistem Perekrutan Karyawan 
b) Pengembangan dan Penelitian Karyawan 
c) Kompensasi 
3.7.2. Variabel endogen terikat (endogenous) (Y) 
Variabel endogen terikat yaitu variabel yang dapat dipengaruhi variabel lain 
(Sugiyono, 2011: 326), serta hanya terdapat panah yang datang dari variabel 
endogen antara (endogenous intervening) (Noor, 2011: 228). Kinerja karyawan 
telah ditetapkan sebagai variabel endogen terikat yang akan didentifikasi 
perubahanya melalui pengaruh variabel eksogen dan variabel endogen antara.  
3.7.3. Variabel mediasi   
Variabel mediasi yaitu variabel yang dapat dipengaruhi dan mempengaruhi 
variabel lain (Sugiyono, 2011: 326), pada variabel mediasi terdapat anak panah 
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yang datang dari variabel dan menuju variabel endogen (Noor, 2011: 228). 
Variabel employee engagement dalam penelitian ini merupakan variabel mediasi.  
3.8. Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
NO Variabel Definisi Indikator 
No Perta-
nyaan 
1 Varibel 
Eksogen : 
1. Sistem 
Perekrutan 
Karyawan 
Randall S. Schuler dan 
Susan E. Jackson (1997: 
227) dalam Nanang 
Nuryanta (2008) 
mendefinisikan bahwa 
rekrutmen meliputi upaya 
pencarian sejumlah calon 
karyawan yang memenuhi 
syarat dalam jumlah tertentu 
sehingga dari mereka 
perusahaan dapat 
menyeleksi orang-orang 
yang paling tepat untuk 
mengisi lowongan 
pekerjaan yang ada. 
Ellyta Yullyanti (2009: 
131-139) : 
1. Kebijakan 
perusahaan:  
Merupakan kebijakan 
memilih dan menetapkan 
karyawan sesuai dengan 
kriteria perusahaan. 
2. Perencanaan 
Rekrutmen:   
Rekrutmen sesuai dengan 
perencanaan perusahaan, 
baik berdasarkan jumlah 
yang diterima, tingkat 
keahlian, tingkat 
pendidikan. 
3. Metode rekrutmen : 
Metode yang digunakan 
untuk merekrut secara 
efisien dan efektif. 
4. Prosedur :  
Berisikan prosedur 
tahapan karyawan 
melamar pekerjan sampai 
karyawan diterima di 
perusahaan tersebut.   
5. Waktu pelaksanaan : 
Waktu dimana karyawan 
akan direkrut oleh 
perusahaan itu, apakah 
sudah baik atau belum. 
6. Sumber-sumber 
 
 
SPK 1-2 
 
 
 
 
 
 
SPK 3-4 
 
 
 
 
 
 
 
SPK 5-6 
 
 
 
SPK 7-8 
 
 
 
 
SPK 9 
 
 
 
 
SPK 10-
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rekrutmen :  
Karyawan mengetahui 
lowongan pekerjaan dari 
perusahaan ini melalui 
media masa, dari 
informasi lembaga 
pendidikan, dan dari 
informasi orang dalam.   
11 
 2. Pengemba
ngan dan 
Pelatihan 
Karyawan 
Pelatihan dan 
pengembangan  
menyangkut usaha-usaha 
yang berencana yang 
diselenggerakan agar 
dicapai penguasaan akan 
keterampilan, pengetahuan, 
dan sikap-sikap yang 
relavan terhadap pekerjaan 
As’ad (2001).  
 
Mangkunegara, (2009: 44) 
: 
1. Materi : 
Menyangkut tentang 
materi yang diberikan 
relavan dan sejalan 
dengan kebutuhan 
karyawan saat ini atau 
tidak.  
2. Pelatih : 
Berkaitan dengan 
keterampilan 
penyampaian pelatih 
dalam mendorong 
karyawan atau peserta 
tersebut untuk belajar. 
3. Metode pelatihan : 
Menyangkut metode 
yang diberikan sesuai 
dengan subjek dan 
mudah dipahami oleh 
peserta pelatihan. 
4. Peserta :  
Meliputi karyawan- 
karyawan yang akan 
melaksanakan 
pengambangan dan 
pelatihan.  
 
 
 
 
 
PPK 1-2 
 
 
 
 
 
 
 
PPK 3-4 
 
 
 
 
 
 
PPK 5 
 
 
 
 
PPK 6-7 
 3. Kompensa
si 
Segala sesuatu yang 
diterima oleh karyawan 
sebagai balas jasa untuk 
pekerjaan mereka. 
(Singodimejo,2000). 
Dessler (Desssler, 2005 : 
443), Milkovich dan 
Newman (2005:6), Mathis 
& Jackson (2000), 
Michael dan Harold 
(1993), Mondy dan Noe 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Tabel 3.1 
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(1993) : 
1. Kompensasi 
finansial langsung :  
Terdiri dari pemberian 
gaji,waktu pembayaran 
gaji, kebijakan intensif, 
intensif, dan bonus. 
2. Kompensasi finansial 
tidak langsung :  
Terdiri dari asuransi 
kesehatan, cuti, 
darmawisata.  
3. Kompensasi non 
finansial :  
Yang meliputi peluang 
promosi, pengakuan, dan 
penghargaan.  
 
K 1-6 
 
 
 
 
 
K 7-9 
 
 
 
 
K 10-12  
 
 
2. Variabel 
mediasi : 
 Employee 
Engagement  
 
 
Tingkat keterikatan 
emosional yang positif atau 
negative karyawan untuk 
pekerjaan mereka, rekan-
rekan dan organisasi yang 
sangat mempengaruhi 
kesediaan mereka untuk 
belajar dan melakukan di 
tempat kerja (Andrew C. 
Ologbo and Saudah Sofian, 
2013: 2). 
 
Shauefeli et.al (2006) : 
1. Vigor : 
Dikarakteristikan dengan 
tingkatan energi yang 
tinggi serta ketangguhan 
mental ketika bekerja, 
serta keinginan untuk  
memberikan  usaha  
terhadap  pekerjaan  dan  
juga  ketahanan dalam 
menghadapi kesulitan. 
2. Dedication : 
Dikarakteristikan dengan 
rasa antusias, inspirasi,  
kebanggaan, dan 
tantangan. 
3. Absobtion : 
Dikarakterisitikan  dengan  
berkonsentrasi  penuh  
dalam  pekerjaan  dan  
senang ketika dilibatkan 
dalam pekerjaan, sehingga 
waktu akan tersa berjalan 
dengan cepat. 
 
EE 1-3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
EE 4-6 
 
 
 
 
EE 7-9 
3 Variabel 
Endogen :  
Kinerja 
Karyawan 
Menurut Sedarmayanti 
(2011: 239) kinerja adalah 
hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam 
Aguinis, (2009) : 
1. Task Performance : 
Yang meliputi proses 
mengubah bahan mentah 
menjadi barang jadi atau pun 
 
KK 1-3 
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3.9. Teknik Analisa Data 
3.9.1 Analisis Deskripsi 
Analisis Deskriptif merupakan analisis yang berupa uraian atau keterangan 
untuk membantu analisis data dengan cara mengubah  data mentah menjadi 
bentuuk yang lebih mudah dipahami dan diinterpretasikan (Arikunto,2002 : 165). 
Dalam penelitian ini analisis diskriptif digunakan untuk menganalisis profil 
responden dan tanggapan responden terhadap setiap item pertanyaan yang 
diajukan untuk mendukung penelitian. 
3.9.2 Analisis Kuantitatif  
Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas atau 
hubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
maka teknik analisis yang digunakan adalah SEM atau Structural Equation 
Modelingyang dioperasikan melalui progam AMOS. 
organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing, 
dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi 
bersangkutan secara illegal, 
tidak melanggar hukum dan 
sesuai dengan moral 
maupun etika. 
jasa, dan aktivitas yang 
membantu proses perubahan 
tersebut yang 
memungkinkan organisasi 
berfungsi secara efektif dan 
efisien. 
2. Contextual Performance 
: 
Yang meliputi karyawan 
bekerja dengan antusias, 
karyawan menggunakan 
usaha untuk mencapai 
tugasnya dengan baik, 
mengerjakan tugas yang 
bukan merupakan bagian 
dari pekerjaan secara 
sukarela, mengikuti 
peraturan dan prosedur 
organisasi, menyetujui, 
mendukung dan membela 
tujuan perusahaan.  
 
 
 
 
 
KK 4-8 
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Menurut Sugiyono (2007 : 323) pemodelan persamaan struktural (Structural 
Equation Modeling) dapat didiskripsikan sebagai suatu analisis yang 
menggabungkan pendekatan analisis faktor (factor analysis), model structural 
(structural model) dan analisis jalur  (path analysis). Jadi dengan menggunakan 
SEM, peneliti dapat mempelajari hubungan structural yang diekspresikan oleh 
seperangkat persamaan yang serupa dengan seperangkat  persamaan regresi 
berganda. 
Persamaan ini akan menggambarkan hubungan antara konstruk (terdiri dari 
variabel independent dan dependen) yang terlibat dalam sebuah analisis. Hingga 
saat ini, teknik multivariabel diklasifikasikan sebagai teknik interdepedensi atau 
depedensi. SEM dapat dikategorikan sebagai kombinasi yang unik dari kedua hal 
tersebut karena dari SEM berada pada dua teknik multivariabel yang utama,yaitu 
analisi faktor dan analisis regresi berganda. 
Analisis regresi menganalisis pengaruh satu atau variabel beberapa variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Analisis pengaruh tidak dapat diselesaikan 
menggunakan analisis regresi ketika melibatkan beberapa variabel bebas, variabel 
antara dan variabel terikat. Penyelesaian kasus yang melibatkan ketiga variabel 
tersebut dapat digunakan analisis jalur. Analisis jalur dapat digunakan untuk 
mengetahui pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total suatu 
variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Teknik analisis data yang digunakan adalah SEM dengan menggunakan 
progam Amos (Analysis of Moment Structural) yang disertai dengan uji 
kesesuaian model. 
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3.9.3. Uji Validitas 
Adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat valid atau sahihnya yang 
mempunyai tingkat validitas tinggi. Suatu instrumen dikatakan valid apabila 
mampu mengukur apa yang diinginkan, mampu mengungkapkan data dari 
variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrument 
menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran 
tentang validitas yang dimaksud (Arikunto, 2002: 144). 
Perhitungan  validitas dari penelitian ini menggunakan progam AMOS versi 
20 yang menggunakan validitas konvergen. Validitas konvergen dapat dinilai dari 
pengukuran model yang dikembangkan dalam penelitian dengan menentukan 
apakah indikator yang diestimasikan secara valid mengukur dimensi dari konsep 
yang diujinya. Sebuah indikator dimensi menunjukkan validitas konvergen yang 
signifikan apabila koefisien variabel indikator itu lebih besar dari dua kali standart 
errornya (Ferdinand, 2002 : 187). Sedangkan Hair er al (1998) menyatakan bahwa 
sebuah konstruk validitas yang baik terhadap suatu konstruk laten apabila 
diketahui faktor loading yang ≤ 0,4.  
3.9.4. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah ukuran mengenai konsistensi internal dari indikator 
konstruk yang menunjukkan derajat dimana masing-masing indikator itu 
mengindikasikan sebuah konstruk yang umum (Ferdinand, 2002 : 62). Menurut 
Ferdinand (2002) memberikan pedoman yang baik untuk menginterpretasikan 
indeks reliabilitas. Mereka menyatakan bahwa dalam penelitian eksplanatori, 
menyatakan bahwa sebuah konstruk mempunyai reliabilitas yang baik, apabila 
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(CR) dari unstandardized regression p ≥ 0.05 dengan demikian dapat dikatakan 
hampir semua variabel memiliki reliabilitas yang tinggi. 
3.9.5. Uji Asumsi 
1. Pengukuran Kecukupan Sampel (Measurement Of Sampling Adequacy) 
Besar ukuran sampel memiliki peran penting dalam interprestasi hasil SEM. 
Ukuran sampel minimal menurut Hair et.al seperti dikutip oleh Ferdinand (2002 : 
43) yang menyatakan bahwa ukuran sampel (data observasi) yang sesuai adalah 
berjumlah antara 100 sampai 200 atau minimal menggunakan perbandingan 5 dan 
maksimal 10 observasi untuk setiap estimasi parameter. Berdasarkan ukuran 
sampel minimal yakni 100 sampai 200, studi ini menggunakan 200 responden 
yang berarti asumsi untuk ukuran sampel telah terpenuhi. 
2. Uji Normalitas 
Uji Normalitas digunakan untuk menganalisis sebaran data serta melihat 
apakah asumsi terebut dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih lanjut. Untuk 
pemodelan SEM baik melihat histogram data tunggal maupun multivariate dimana 
beberapa variabel digunkan sekaligus dalam analisis akhir yang menunjukkan data 
tersebut normal atau tidak. Evaluasi normalitas data dilakukan dengan 
menggunakan nilai critical ratio skewness value sebesar ± 2,58 pada tingkat 
signifikansi 0,01 (1%). Data dikatakan berdistribusi normal jika nilai critical ratio 
skewness value di bawah ± 2,58 (Santoso, 2007: 81). 
Apabila data tersebut belum normal maka yang harus dilakukan yaitu 
melakukan uji boostrap. Teknik bootstrap pertama kali dikenalkan oleh Elfron 
(1979 dan 1982) dan kemudian dikembangkan oleh Kotz dan Johnson (1992). 
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Istilah bootstrap diambil dari “to pull oneself up by the bootstrap” yang memiliki 
makna bahwa sampel original (asli) akan menghasilkan tambahan berganda 
berikutnya. 
Jadi bootstrap merupakan prosedur resampling (pensample-an kembali) 
dimana sample asli atau original diperlakukan sebagai populasi. Multiple sub-
sampel dengan ukuran sample sama dengan sampel asli kemudian diambil secara 
random, dengan replacement dari populasi. Ide utama dari bootstrap adalah 
peneliti dapat menciptakan multiple sample dari original data base (Ghozali, 2008: 
314). 
3. Pengujian Outlier 
Outlier adalah kondisi observasi dari suatu data yang memiliki karakteristik 
unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi lainnya dan 
muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal maupun 
variabel-variabel kombinasi (Ghozali, 2005: 106). Hasil uji outlier pada studi ini 
direpresentasikan dengan mahalanobis distance atau mahalanobis dsquare. Nilai 
mahalanobis yang lebih besar dari Chi-square table atau nilai p, 0,001 dikatakan 
observasi yang outlier. 
3.9.6. Uji Hipotesis 
1. Uji Kausalitas 
Untuk mengetahui pengaruh antara variabel yang digunakan dalam 
penelitian dan dapat menjelaskan apakah hipotesis tersbut diterima adalah dengan 
melihat nilai CR serta nilai probabilitas. 
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2. Analisis Pengaruh Langsung (Direct Effect), Pengaruh Tidak Langsung 
(Inderect Effect) dan Pengaruh Keseluruhan (Total Effect). 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dari masing-
masing variabel dan pengaruh tidak langsung maupun  pengaruh totalnya. Efek 
langsung adalah koefisien dan semua garis koefisien dengan anak panah satu 
ujung. Efek tidak langsung merupakan efek yang muncul dari variabel antara. 
Sedangkan efek total adalah efek dari hubungan (Ferdinand, 2002: 179). 
3. Kriteria Goodness of fit dari model 
Untuk menganalisis dengan SEM perlu diperhatikan asumsi-asumsi yang 
berkaitan dengan model dan asumsi-asumsi yang berkaitan dengan pendugaan 
parameter dan pengujian hipotesis. 
Asumsi-asumsi yang berkaitan dengan pendugaan parameter dan pengujian 
hipotesis antara lain : 
a. Pengambilan sampel secara acak 
b. Data harus lengkap artinya tidak ada missing data 
c. Tidak ada data yang aneh (outlier) 
d. Ukuran sampel minimal 100 
e. Penyebaran data bersifat normal 
f. Tidak ada multikoliniersitas 
Pengujian model struktural dilakukan untuk mengetahui sejauh mana model 
hubungan antara variabel yang disusun secara teoritis didukung oleh kenyataan 
yang ada pada data empiris. Uji kesesuaian antara model teoritis dan data empiris 
dapat dilihat pada tingkat (goodnes of fit statistic ). Keputusan sesuai model dapat 
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menggunakan beberapa harga statistik seperti chi kuadrat (X’) untuk P> 0,005 ; 
RMSEA (Root Mean Squere Error Of Approximation) > 0,9 , dan yang lainnya 
akan menguji bahwa perbedaannya tidak bermakna sehingga hipotesis nihil tidak 
ditolak (signifikan). Bila demikian maka dikatakan tidak ada perbedaanantara 
model teoritis dibandingkan dengan empiris. Artinya model teoritis sesuai 
(goodness of fit) dengan data empiris. 
Tabel 3. 1 
Indeks Goodness of Fit 
No Indeks Goodness Of Fit Nilai Cut-Off 
1 Chi Square Diharapkan Kecil 
2 Significanced Probability ≥ 0,05 
3 RMSEA ≤ 0,08 
4 GFI/TLI ≥ 0,9 
5 AGFI/CFI ≥ 0,9 
6 CMIN / DF ≤ 2,00 
  Sumber : Ferdinand, 2006 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Profil Perusahaan PT. Sriwahana Adityakarta 
PT. Sriwahana Adityakarta merupakan sebuah perusahaan swasta yang 
bergerak di bidang industri manufaktur. Perusahaan ini didirikan pada tanggal 2 
Juli 1990 yang beralamatkan di Jalan raya solo- jogja km.16 dusun bendosari, 
kecamatan sawit, kabuten boyolali. Jenis produk unggulan yang dihasilkan oleh 
perusahaan seperti :  
1. Paper Cone   : untuk industri tekstil (spinning) 
2. Paper Tube    : untuk industri tekstil (finishing) 
3. Paper Core    : untuk industri plastik dan kertas 
4. Paper Cheise : untuk industri tekstil (spinning) 
5. Carton Box    : semua industri (packaging) 
Visi dan Misi Perusahaan  
Visi : Menjadi perusahaan yang terintegrasi dalam industri kertas di Indonesia.  
Misi : 
1. Menghasilkan produk dengan kualitas terbaik, sesuai dengan harapan dan 
keinginan konsumen. 
2. Menghasilkan produk dengan harga yang kompetitif. 
3. Ontime schedule delivery.  
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4.1.2.  Personalia 
Setiap perusahaan pasti akan berusaha untuk menerapkan satu peraturan dan 
tata tertib bagi karyawan mereka. Hal ini dilakukan supaya terbentuk suatu 
manajemen perusahaan dengan baik. 
Begitu juga yang dilakukan oleh perusahaan PT. Sriwahana Adityakarta. 
Perusahaan ini memerlukan adanya pembinaan terhadap kayawan yang sudah ada. 
Untuk itu perusahaan PT. Sriwahana Adityakarta berusaha menciptakan karyawan 
yang terampil dan profesional serta mempunyai kinerja tinggi. Kinerja sangat 
berpengaruh untuk menciptakan karakteristik sebuah departemen serta upaya 
mencapai tujuan usaha perusahaan secara keseluruhan. 
a. Tata Tertib 
Tata Tertib PT. Sriwahana Adityakarta yaitu antara lain : 
 Cara berpakaian karyawan harus sesuai dengan peraturan yang sudah 
ditentukan oleh perusahaan. 
 Jam kerja  
o Tidak boleh datang terlambat, apabila datang terlambat harus melapor ke 
bagian HRD 
o Bersedia masuk kerja dalam rotasi shift (pagi, siang atau malam) 
o Bersedia ditempatkan dibagian mana saja sesuai dengan kepentingan 
perusahaan 
o Bersedia melaksanakan perintah lembur dari perusahaan. 
 Kehadiran 
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o Setiap pekerja wajib patuh dan taat terhadap ketentuan jam kerja / Shift yang 
telah ditetapkan perusahaan. 
o Setiap pekerja wajib hadir dan melakukan Absensi 20 ( dua puluh ) menit 
sebelum waktu kerja. 
o Setiap pekerja wajib mengikuti breafing yang dipimpin oleh Kashif masing – 
masing bagian yang dimulai 15 ( lima belas ) menit sebelum waktu kerja yang 
ditentukan. 
o Setiap pekerja harus sudah siap diposisi pekerjaannya 5 ( lima ) menit sebelum 
waktu kerja yang ditentukan.  
o Pekerja diharuskan melakukan absensi dengan finger spot dan ID Card ( Scan 
) setiap masuk dan pulang dari tempat kerja, sebagai bukti kehadirannya. 
o Kartu ID Card harus selalu dibawa dan dipakai selama berada di lingkungan / 
lokasi perusahaan. 
o Keterlambatan masuk kerja dianggap sebagai pelanggaran tata tertib. 
 Ijin tidak masuk kerja 
o Pada dasarnya ketidakhadiran pekerja dalam satu hari penuh dianggap sebagai 
pelanggaran tata tertib, kecuali dengan ijin atasan langsung karena alasan – 
alasan yang dapat diterima dan dapat dipertanggungjawabkan. 
o Pekerja yang tidak masuk kerja karena sakit atau alasan lain, wajib 
memberitahukan kepada atasan selambat-lambatnya dalam waktu satu hari. 
o Apabila ketidakhadiran karena : 
 Sakit : pekerja diwajibkan menyerahkan surat Keterangan dokter 
dengan dilampiri foto copy resep obat dari dokter. 
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 Ijin : pekerja diwajibkan untuk membuat surat ijin minimal 1 hari 
sebelum pelaksanaan dengan ijin atasan dan sepengetahuan personalia kecuali 
untuk ijin yang bersifat penting dan mendadak. 
 Mangkir : pekerja yang tidak masuk bekerja tanpa pemberitahuan baik 
lisan ataupun tertulis kepada atasan ataupun personalia dianggap mangkir. 
b. Denda  
 Berdasarkan kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan oleh pekerja,  pekerja 
dapat dikenakan denda 
 Kewenangan pemberian denda adalah Kepala HRD dan Kepala Divisi masing 
– masing 
 Setiap pekerja berhak mengusulkan kepada kepala Divisi maupun Kepala 
HRD tentang pemberian Denda terhadap pekerja lain yang melakukan 
pelanggaran, dengan bukti – bukti yang dapat dipertanggungjawabkan 
 Berdasarkan surat pernyataan tersebut, bagian HRD/payroll memotong gaji 
pekerja sebesar denda yang ditentukan 
 Perolehan hasil denda : 
o Hasil denda dari masing – masing Divisi dititipkan kepada koperasi karyawan 
“Sukses Sejatera”. Pengurus Koperasi diperkenankan mempergunakannya 
untuk kepentingan simpan pinjam pekerja dengan pelaporan yang jelas dan 
dapat dipertanggungjawabkan kepada Direksi, kepala HRD dan kepala Divisi 
masing – masing. 
o Hasil denda dapat dipergunakan untuk kegiatan di masing – masing Divisi, 
seperti outbond, doa bersama, training dll (pengembangan SDM) 
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o Apabila dalam setahun Divisi tidak memiliki uang hasil denda ataupun hasil 
denda tergolong kecil, dan akan mengadakan program pengembangan SDM, 
maka dapat mengajukan kepada Direksi (reward dari perusahaan). 
4.1.3. Struktur Perusahaan 
Gambar 4.1 
Struktuk Organisasi Perusahaan PT. Sriwahana Aditykarta 
 
Sumber : PT. Sriwahana Adityakarta per 2016 
 
4.2.Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Deskripsi Responden 
Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan berbagai 
karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas dibawah ini meliputi: 
jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja.  
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a. Jenis kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.1 berikut ini : 
Tabel 4. 1 
Jumlah pegawai PT. Sriwahana Adityakarta  
No Keterangan Jumlah 
1 Laki-laki 127 
2 Perempuan 73 
 Jumlah 200 
Sumber : data primer yang diolah 
Pada tabel 4.1 diketahui jumlah karyawan 200 orang. Sebagian besar 
karyawannya adalah laki-laki yang berjumlah 127 orang dan karyawan wanita 
sebanyak 73 orang. Di PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali mempunyai 
karyawan kebanyakan laki-laki karena pekerjaan yang dilakukan dilapangan, 
sedangkan yang perempuan bekerja dibagian kantor. Di perusahaan PT. 
Sriwahana Adityakarta laki-laki dan perempuan tidak ada perbedaan, semua 
dianggap sama. 
b. Usia 
Hasil penyebaran kuesioner diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
umur diklasifikasikan sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
No Karakteristik Jumlah 
1 <25 tahun 30 
2 26-30 tahun 75 
3 31-35 tahun 66 
4 36-40 tahun 17 
5 >40 tahun 12 
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 Jumlah 200 
Sumber : data primer yang diolah 
Pada tabel 4.2. di atas diketahui bahwa responden berdasarkan umur yang 
paling banyak adalah berusia 31-35 tahun, dan yang paling sedikit adalah berusia 
>40 tahun.  
c. Pendidikan 
Hasil penyebaran kuesioner diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
pendidikan diklasifikasikan sebagai berikut : 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Karakteristik Jumlah 
1 SD 0 
2 SMP 0 
3 SMA 72 
4 D3 69 
5 S1 59 
 Jumlah 200 
Sumber : data primer yang diolah 
Pada tabel 4.3. di atas diketahui bahwa responden berdasarkan tingkat 
pendidikan yang paling banyak adalah lulusan SMA yaitu sebesar 72. Dan ringkat 
pendidikan yang paling sedikit adalah S1 yaitu 59.  
d. Masa kerja  
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.4 
berikut ini : 
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Tabel 4. 1 
Jumlah Pegawai Berdasarkan Masa Kerja 
No Keterangan Jumlah 
1 <5 tahun 78 
2 5-10 tahun 94 
3 11-15 tahun 28 
4 16-19 tahun 0 
5 >20 tahun  0 
 Jumlah 200 
Sumber : data primer yang diolah 
Pada tabel 4.4. di atas diketahui bahwa responden berdasarkan masa kerja 
yang paling lama bekerja yaitu 5-10 tahun berjumlah 94 orang.  
 
4.2.2. Pengujian dan Analisa Data 
1. Uji Kualitas Instrumen Penelitian (Confirmatory Factor Analysis) 
a. Validitas (Factor Loading) 
Tabel 4.5 
Hasil uji Validitas 
 
   
Estimate 
EE <--- SPK .018 
EE <--- PPK -.189 
EE <--- KOM 1.112 
KK <--- EE .983 
SPK11 <--- SPK .661 
SPK10 <--- SPK .591 
SPK9 <--- SPK .483 
SPK8 <--- SPK .584 
SPK7 <--- SPK .513 
SPK6 <--- SPK .585 
SPK5 <--- SPK .541 
SPK4 <--- SPK .637 
SPK3 <--- SPK .717 
SPK2 <--- SPK .544 
SPK1 <--- SPK .394 
PPK7 <--- PPK .453 
PPK6 <--- PPK .506 
PPK5 <--- PPK .547 
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Estimate 
PPK4 <--- PPK .552 
PPK3 <--- PPK .577 
PPK2 <--- PPK .524 
PPK1 <--- PPK .479 
KOMP12 <--- KOM .468 
KOMP11 <--- KOM .518 
KOMP10 <--- KOM .520 
KOMP9 <--- KOM .619 
KOMP8 <--- KOM .495 
KOMP7 <--- KOM .510 
KOMP6 <--- KOM .496 
KOMP5 <--- KOM .549 
KOMP4 <--- KOM .460 
KOMP3 <--- KOM .417 
KOMP2 <--- KOM .472 
KOMP1 <--- KOM .466 
EE1_1 <--- EE .532 
EE1_2 <--- EE .559 
EE1_3 <--- EE .462 
EE1_4 <--- EE .600 
EE1_5 <--- EE .622 
EE1_6 <--- EE .590 
EE1_7 <--- EE .522 
EE1_8 <--- EE .584 
EE1_9 <--- EE .497 
KK1 <--- KK .432 
KK2 <--- KK .469 
KK3 <--- KK .462 
KK4 <--- KK .525 
KK5 <--- KK .412 
KK6 <--- KK .621 
KK7 <--- KK .510 
KK8 <--- KK .581 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Tabel 4.5 
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Gambar 4.2 
Model Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
 
 
Sumber : Data diolah, 2016 
Hasil pengujian validitas berdasarkan hasil pengujian standardized 
regression estimate dengan model CFA. Pembobotan nilai faktor loading yaitu 
bobot >0,3 dianggap signifikan, bobot > 0,4 dianggap lebih penting, bobot >0,5 
dianggap sangat signifikan (Hair et. al, 1998). Dalam penelitian ini menggunakan 
bobot >0,4 karena dianggap lebih signifikan. Sehingga faktor loading yang 
dibawah 0,4 harus di keluarkan dari estimasi selanjutnya. Dalam tabel tersebut 
nilai yang kurang dari 0,4 yaitu SPK 1 yang nilainya 0,394 sehingga SPK 1 harus 
dihapus dari model.  
b. Uji Reliabilitas 
 
Uji reliabilitas merupakan proses pengukuran terhadap ketepatan dari suatu 
instrumen. Nunally dan Bernstein dalam Ferdinand (2002:62) memberikan 
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pedoman yang baik untuk menginterpretasikan indeks reliabilitas. Mereka 
menyatakan bahwa dalam penelitian eksploratif, reliabilitas yang sedang antara p 
≥0.05 sudah cukup untuk menjustifikasi sebuah hasil penelitian. Peneliti akan 
menggunakan uji reliabilitas konstruk yang dapat dihitung dengan rumus: 
Construct Reliability (CR) = 
(             ) 
(             )      
 
Keterangan: 
- Std. Loading diperoleh langsung dari standard loading untuk tiap indikator. 
Sedangkan  j adalah measurement error dari tiap-tiap indikator. 
- Measurement error adalah sama dengan 1- reliabilitas indikator yaitu pangkat 
dua dari standardized loading tiap indikator yang dianalisis. 
Hasil perhitungan dari rumus tersebut: 
Tabel 4.6 
Tabel hasil olah dari Uji Reliabilitas 
 
Variabel Nilai CR 
Sistem Perekrutan Karyawan 0.864 
Pengembangan dan Pelatihan 0.716 
Kompensasi 0.794 
Employee Enggagement 0.814 
Kinerja Karyawan 0.721 
Sumber : Data diolah, 2016 
Dari tabel diatas diketahui nilai CR dari masing-masing variabel diatas 0,5 
atau (>0,5). Sehingga semua variabel tersebut reliable, kesimpulan dari tabel 
tersebut adalah nilai CR untuk model baik. 
2. Uji  Normalitas Data 
Normalitas data merupakan salah satu syarat dapat dioperasikannya SEM 
untuk mengolah pemodelan yang dibuat. Dalam menilai normalitas data pada 
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penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai z yang dimiliki. Nilai z yang dimiliki 
ini akan dilihat dengan nilai kritis yang ditentukan melalui tingkat signifikansi 
yang ditentukan yaitu 0,05 dan nilai kritis adalah sebesar ± 2,58. Pada pengolahan 
data dengan AMOS 21.0, nilai z dilihat dari critical ratio, pada lampiran 6.  
Hasil pengujian normalitas terdapat pada output Assessment of normality 
(pada lampiran 6) tampak bahwa tidak terdapat nilai critical ratio yang berada di 
atas +2,58 atau di bawah –2,58. Dalam penelitian ini melihat nilai Kurtosisnya 
yaitu nilai SPK 3 yang lebih dari +2,58 atau di bawah –2,58 sehingga nilainya 
dihapus.  
Pada hasil multivariate kurtosis menunjukkan nilai 47.780 lebih besar dari 
harga mutlak ±2,58. Yang berarti secara multivariate data tidak normal, sehingga 
perlu dilakukan bootsrap yaitu suatu prosedur yang dilakukan dengan  resampling 
dimana sampel asli diperlakukan sebagai populasi (Ghozali, 2008: 314). Bollen-
Stine Bootstrap dengan sampel 500 menghasilkan nilai rata-rata chi-square 
sebesar 1049.384 dan nilai probabilitas 0,150 yakni  lebih kecil dari 0,05 
(signifkan), hal ini berarti bahwa model dapat diterima. 
 
Bollen-Stine Bootstrap (Default model) 
The model fit better in 426 bootstrap samples. 
It fit about equally well in 0 bootstrap samples. 
It fit worse or failed to fit in 74 bootstrap samples. 
Testing the null hypothesis that the model is correct, Bollen-Stine bootstrap p = 
.150 
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Tabel 4.7 
ML discrepancy (implied vs sample) (Default model) 
  
|-------------------- 
 
603.259 |* 
 
665.156 | 
 
727.053 |** 
 
788.950 |***** 
 
850.848 |****** 
 
912.745 |*********** 
 
974.642 |******************* 
N = 500 1036.539 |**************** 
Mean = 1049.384  1098.436 |***************** 
S. e. = 6.563  1160.334 |*********** 
 
1222.231 |****** 
 
1284.128 |***** 
 
1346.025 |***** 
 
1407.922 |* 
 
1469.819 |* 
  
|-------------------- 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
3. Evaluasi Outlier 
Evaluasi outlier dilakukan dengan melihat nilai Mahalanobis, jarak 
Mahalonobis (Mahalonobis Distance) untuk tiap-tiap observasi dapat dihitung dan 
akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata-rata semua variabel dalam 
sebuah ruang dimensional. 
Untuk melihat multivariate outlier dilakukan dengan melihat nilai 
mahalanobis distance. Nilai mahalanobis distance dibandingkan dengan nilai chi-
square yang dapat kita lihat pada lampiran 7. Apabila terdapat nilai mahalanobis 
distance berarti terjadi masalah multivariate outlier (Ferdinand, 2000). 
Untuk menghitung jarak mahalonobis didasarkan pada nilai chi-square 
dengan jumlah responden dikurangi dengan derajat bebasnya (jumlah indikator). 
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Dengan demikian pada  penelitian ini memiliki chi-square yaitu (0.001:47)= 
sebesar 62,829. 
Dilihat dari nilai mahalanobis distance sebesar 97.936 lebih dari 62,829. 
Yang mengindikasikan adanya multivariate outlier, sehingga nilai yang lebih dari 
62,829 harus dikeluarkan.  
4. Penilaian Model Fit 
Menilai model fit adalah suatu yang kompleks dan memerlukan perhatian 
yang besar. Suatu indeks yang menunjukan bahwa model fit adalah dengan 
melihat nilai dari Goodness-of fit. Berikut ini adalah hasil pengujian indeks 
kesesuaian dan cut-off valuenya untuk digunakan dalam menguji apakah sebuah 
model dapat diterima atau ditolak. Hasil pengujian Goodness-of fit dapat di lihat 
pada gambar model struktur sebagai berikut : 
Gambar 4.3 
Model Penuh (SEM) 
 
Sumber : Data diolah, 2016 
90 
 
Tabel 4.8 
Indek Goodness of Fit 
 
Goodness-of-fit 
indicies 
Cutt off Value Hasil Model Keterangan 
x² - Chi Square Diharapkan kecil 11962.272 Belum Fit 
Probabilitas ≥ 0,05 0.000 BelumFit 
CMIN/df ≤ 2,00-3,00 1.634 Dapat diterima 
GFI ≥ 0,90 0.785 Kurang fit 
AGFI 
CFI 
TLI 
≥ 0,90 
≥ 0,90 
≥ 0,90 
0.759 
0.802 
0.789 
Kurang fit 
Kurang Fit 
Kurang Fit 
RMSEA ≤ 0,080 0.051 Kurang Fit 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Tabel di atas menunjukan ringkasan hasil yang diperoleh dalam kajian dan 
nilai yang direkomdasikan untuk mengukurfit-nya model. Seperti yang ditunjukan 
dalam tabel di atas, sebagai syarat utama model adalah nilai chi-square harus fit 
(nilai probabilitas > 0,05) tidak terpenuhi maka langkah selanjutnya model harus 
dimodifikasi.  
Modifikasi Model Struktural 
Dikarenakan sebelumnya model dinyatakan tidak fit maka modifikasi model 
harus dilakukan dengan cara mengkorelasikan nilai measurement error indikator 
melalui “modification indeces”nya. Adapun hasil modifikasi model selengkapnya 
adalah sebagai berikut : 
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Gambar 4.4 Model Struktural (SEM) setelah Dimodifikasi  
 
Sumber : Data diolah, 2016 
Hasil selengkapnya dan modifikasi model structural pada gambar di atas 
akan diuraikan oleh tabel sebagai berikut : 
Tabel 4.9 
Indek Goodness of Fit 
 
Goodness-of-
fit indicies 
Cutt off Value Hasil Model Keterangan 
x² - Chi Square Diharapkan kecil 626.039 Model Fit 
Probabilitas ≥ 0,05 0.725 Fit 
CMIN/df ≤ 2,00-3,00 0.966 Fit 
GFI ≥ 0,90 0.872 Marginal Fit 
AGFI 
CFI 
TLI 
≥ 0,90 
≥ 0,90 
≥ 0,90 
0.838 
1.000 
1.011 
Marginal Fit 
Fit 
Fit  
RMSEA ≤ 0,080 0.000 Fit 
Sumber : Data diolah, 2016 
 
Tabel diatas menunjukan ringkasan hasil yang diperoleh dalam kajian dan 
nilai yang direkomendasikan untuk mengukur fit-nya model. Seperti yang 
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ditunjukan dalam tabel di atas, sebagai syarat utama model adalah chi- square 
harus fit (nilai probabilitas > 0,05) dan diiringi pengukuran fit model lainya yang 
telah dinyatakan fit. Dengan demikian, secara keseluruhan model yang 
dikembangan adalah fit dengan data.  
5. Uji Hipotesis  
Analisis kausalitas dilakukan guna mengetahui hubungan antar variabel. 
Pada penelitian ini diharapkan dengan adanya pengujian kausalitas dapat 
mengetahui pengaruh yang terjadi antara sistem perekrutan karyawan, 
pengembangan dan pelatihan, kompensasi, employee engagement dan kinerja 
karyawan. 
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Kausalitas 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
EE <--- SPK -.350 .201 -1.738 .082 par_39 
EE <--- PPK .288 .126 2.291 .022 par_40 
EE <--- Komp 1.200 .353 3.400 *** par_41 
KK <--- EE 1.216 .212 5.746 *** par_42 
Sumber : Data diolah, 2016 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Untuk nilai kritis pengaruh langsung diketahui sistem perekrutan karyawan 
terhadap employee engagement dengan nilai P = 0,082 dengan demikian 
karena p > 0,05 dapat disimpulkan bahwa sistem perekrutan karyawan 
terhadap employee engagement tidak berhubungan dan tidak signifikan. 
b. Untuk nilai kritis pengaruh langsung diketahui pengembangan dan pelatihan 
terhadap employee engagement dengan nilai P = 0,022 dengan demikian 
karena p < 0,05 dapat disimpulkkan bahwa antara pengembangan dan 
pelatihan terhadap  employee engagement  berhubungan signifikan. 
93 
 
c. Untuk nilai kritis pengaruh langsung diketahui kompensasi terhadap employee 
engagement terdapat hubungan signifikan karena p < 0,05. 
d. Sedangkan nilai kritis untuk pengaruh langsung antara employee engagement 
terhadap kinerja karyawan terdapat hubungan signikan karena p < 0,05. 
Efek Mediasi 
Pengujian peran tidak langsung bertujuan untuk mendeteksi kedudukan 
variabel mediasi dalam suatu model. Pemeriksaan variabel mediasi dapat 
dilakukan dengan cara mengalikan nilai koefsien  jalur  pengaruh  variabel  bebas 
dengan variabel modiator dan nilai koefsien jalur pengaruh variabel modiator 
dengan variabel terikat.. 
Penelitian ini memiliki tiga pengujian tidak langsung, yaitu pengujian tidak 
langsung sistem perekrutan karyawan, pengembangan dan pelatihan, dan 
kompensasi terhadap employee engagement. Hasil analisis data yang menjelaskan 
peran tidak langsung variabel dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.11 
Standardized Indirect Effects 
 
Komp PPK SPK 
EE .000 .000 .000 
KK 1.160 .288 .019 
Sumber : Data diolah, 2016 
a. Dalam penelitian ini pengaruh tidak langsung antara kompensasi terhadap 
kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel mediasi 
sebesar 1.160.  
b. Dalam penelitian ini pengaruh tidak langsung antara pengembangan dan 
pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai 
variabel mediasi sebesar 0,288. 
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c. Dalam penelitian ini pengaruh tidak langsung antara sistem perekrutan 
karyawan terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai 
variabel mediasi sebesar 0,019.   
4.2.3. Pembahasan Hasil Analisa Data 
Hasil uji hipotesis 1 (H1) menyatakan bahwa sistem perekrutan karyawan 
berpengaruh terhadap employee engagement. Hal ini dinyatakan dengan nilai P= 
0.082 yang berarti hipotesis pertama ini ditolak atau tidak diterima. Sistem 
perekrutan karyawan terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap employee 
engagement. 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu menurut Rosheen Jamil and Dr. 
Hummayoun Naeem (2013: 73) menjelaskan bahwa perekrutan karyawan 
terhadap employee engagement berpengaruh positif dan tidak signifikan. Pada 
penelitian tersebut peneliti menjelaskan pada daerah yang diteiliti yaitu di 
Pakistan belum sepenuhnya menggunakan sistem perekrutan karyawan dengan 
baik. Karena kebanyakan perusahaan tidak sepenuhnya  melaksanaan proses 
perekrutan dengan benar atau fungsional. Dalam hal ini hasil dan sumbangan dari 
peneliti memperkuat penelitian terdahalu yang menjelaskan bahwa nilai CR 
kurang dari 1.96 (>1.96) dengan taraf signifikansi 5%. 
Hasil uji hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa pengembangan dan pelatihan 
berpengaruh terhadap employee engagement. Hal ini dinyatakan dengan nilai P = 
0.022 yang berarti hipotesis dua diterima atau tidak ditolak. Pengembangan dan 
pelatihan signifikan terhadap employee engagement.  
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Berdasarkan penelitian terdahulu menurut Eko, dkk (2014: 32), program 
pelatihan yang diikuti karyawan dinilai berhasil apabila peserta pelatihan mampu 
mengikuti pelatihan dengan baik dan dapat menerapkan keahlian barunya dalam 
tugas-tugasnya sehingga terjadi peningkatan kinerja, baik kinerja individu maupun 
kinerja organisasi. Pelatihan harus dievaluasi dengan secara sistematis 
mendokumentasikan hasil pelatihan dari segi bagaimana sesungguhnya  pelatihan 
berperilaku kembali di pekerjaan mereka dan relevansi perilaku  pelatihan dengan 
tujuan perusahaan.  
Uji hipotesis 3 (H3) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap 
employee engagement.  Hal ini dinyatakan dengan nilai P = 0.001 yang berarti 
hipotesis tiga diterima atau tidak ditolak. Kompensasi signifikan terhadap 
employee engagement.   
Berdasarkan penelitian terdahulu menurut Diah Indiana (2012: 112) 
menyatakan hasil bahwa kompensasi signifikan berpengaruh terhadap employee 
engagement. Semakin baik praktik kompensasi dilakasanakan di perusahaan, 
maka akan semakin meningkatkan employee engagement dikalangan karyawanya. 
Kompensasi semakin baik yang meliputi kompensasi finansial langsung, 
kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi non finansial akan semakin 
meningkatkan employee engagement karyawan.  
Hal ini disebabkan oleh adanya rasa aman dan nyaman atas manfaat yang 
dirasakan. Fasilitas asuransi kesehatan, pemberian ijin cuti yang mudah dan 
fleksibel serta program darmawisata yang dibiayai perusahaan dengan plafon 
tertentu membuat karyawan merasa diperhatikan kesejahteraanya. Apabila hal ini 
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terus dijaga dan diperhatikan oleh perusahaan, secara signifikan akan 
meningkatkan loyalitas dan rasa engagement karyawan pada perusahaanya.  
Uji hipotesis 4 (H3) menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dinyatakan dengan nilai P = 0.001 yang berarti 
hipotesis empat diterima atau tidak ditolak. Kompensasi signifikan terhadap 
employee engagement.   
Dalam penelitian Meida Rachmawati (2010: 63) penelitian  membuktikan  
bahwa  employee  engagement   sangat  berhubungan dengan  outcome  kinerja  
perusahaan.  Perusahaan  yang  memiliki  karyawan  yang memiliki rasa 
keterikatan yang tinggi akan membuat karyawannya betah untuk bekerja di  
tempat  tersebut.  Selain  itu,  produktivitas,  keuntungan,  pertumbuhan,  dan  
kepuasan pelanggannya  juga  akan  meningkat.  Sebaliknya,  jika  perasaan  itu  
tidak  dimiliki  oleh para  karyawan,  maka  karyawan  juga  tidak  akan  bekerja  
dengan  efisien,  memiliki komitmen  yang  rendah,  produktifitas  yang  buruk  
yang  kesemuanya  berimbas  pada rendahnya kepuasan konsumen, margin 
operasional serta margin keuntungan bersih.  
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1. Sistem perekrutan karyawan dari hasil penelitian diketahui p 0,082 dengan 
demikian karena p > 0,05 dapat disimpulkan bahwa antara sistem perekrutan 
karyawan dengan employee engagement tidak berhubungan dan tidak 
signifikan. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis pertama ditolak.   
2. Pengembangan dan pelatihan dari hasil penelitian diketahui p 0,022 dengan 
demikian karena p < 0,05 dapat disimpulkan bahwa antara pengembangan dan 
pelatihan dengan employee engagement berhubungan signifikan.  
3. Kompensasi dari hasil penelitian diketahui p 0,001 dengan demikian karena p 
> 0,05 dapat disimpulkan bahwa antara kompensasi dengan employee 
engagement berhubungan signifikan.  
4. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan dari hasil 
penelitian diketahui p 0,001  dengan demikian karena p < 0,05 dapat 
disimpulkan bahwa antara employee engagement terhadap kinerja karyawan  
terdapat hubungan signifikan. 
5. Efek mediasi dari pengaruh langsung antara sistem perekrutan karyawan 
terhadap employee engagement diketahui nilai p 0,082 sedangkan pengaruh 
tidak langsung sebesar 0,019 sehingga variabel sistem perekrutan karyawan 
pantas menjadi mediasi. 
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6. Efek mediasi dari pengaruh langsung antara pengembangan dan pelatihan 
terhadap employee engagement diketahui nilai p 0,022 sedangkan pengaruh 
tidak langsung sebesar 0,288 sehingga variabel pengembangan dan palatihan 
pantas menjadi mediasi. 
7. Efek mediasi dari pengaruh langsung antara kompensasi terhadap employee 
engagement diketahui nilai p 0,001 sedangkan pengaruh tidak langsung 
sebesar 1,160 sehingga variabel kompensasi pantas menjadi mediasi. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Beberapa kekurangan yang ada dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Secara konseptual penelitian ini baru menggunakan tiga variabel eksogen 
yaitu sistem perekrutan karyawan, pengembangan dan pelatihan, dan 
kompensasi. Ternyata setelah dikaji secara mendalam tidak hanya tiga 
variabel tersebut yang mempengaruhi employee engagement terhadap kinerja 
karyawan, tetapi masih banyak variabel lain yang terungkap dalam penelitian 
ini. 
2. Keterbatasan penelitian ini akan memberi peluang kepada peneliti lanjutan 
yang akan meneruskan dan mengkaji faktor-faktor lain yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan yang belum diungkap dan dibahas dalam penelitian 
ini.  
3. Tidak semua responden memperoleh penjelasan secara mendetail dari peneliti, 
sehingga jawaban yang dipersiapkan oleh responden atas kuesioner yang 
diberikan dimungkinkan dapat menimbulkan bias tertentu dalam penelitian.  
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5.3. Saran 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan kinerja karyawan 
pada PT. Sriwahana Adityakarta di Boyolali adalah tinggi. Dengan maksud yang 
baik sekiranya penulis memberikan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Sebaiknya PT. Sriwahana Adityakarta mengembangkan sistem perekrutan 
karyawan. Pengoptimalan metode perekrutan yang diadakan akan membuat 
lamaran yang masuk lebih banyak sehingga peluang mendapatkan karyawan 
berkualitas lebih tinggi. Metode dalam perekrutan karyawan harus 
diperhatikan perusahaan agar perusahaan mendapatkan karyawan yang sesuai 
dengan kriteria dan kebutuhan perusahaan. 
2. Sebaiknya perusahaan PT. Sriwahana Adityakarta dalam melakukan 
pengembangan dan pelatihan seharusnya terjadwal dengan baik. Fungsi dari 
pengembangan dan pelatihan disini, karyawan yang sudah lolos dari 
perekrutan akan mendapatkan ilmu tentang pekerjaan yang akan dilaksanakan. 
Sehingga karyawan lebih paham tentang detail pekerjaan yang akan mereka 
lakukan dan dapat meningkatkan pula kinerja karyawan.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR PUSAKA 
 
Acmad S Ruky. (2003). Sumber Daya Manusia Berkualitas Mengubah Visi 
menjadi Realitas. (Ed. Ke-1). Jakarta : PT Gramedia Pustaka Utama. 
 
Amstrong, Michael & Murlis, Helen (2003,Ind). Reward Management : A 
Handbook of Remuneration Stragey and Practice (4
th
 ed). Jakarta : 
Gramedia.  
 
Anguinis, Herman (2009). Performance Management (2
nd
 ed). New Jersey. 
Person Education. 
 
Aninisa, Auzi, (2013). Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Chandra Sakti Utami Leasing Jakarta. FISIP UI, Jakarta.  
 
Arikunto, S. (2010). Prosedur Penelitian : Suatu Pendekatan Praktik. Jakarta : 
Rineka Cipta. 
 
As‟ad. (2001). Psikologi Industri, (Ed. ke-4). Cet ke-6. Yogyakarta: Liberty. 
 
Becker, Band Gerhart, B. (1996). The Impact Resource Management on 
Organizational Performance : Progress and Prospect. Academy of 
Management Journal, 39 (4) 779-801. 
 
Cataldo,Pat. (2011). Focusing On Employee Enggaement: How To Measure It 
And Improve It. UNC Executive Development. 
 
Corporate Leadership Council (2004). Driving performance and retention through 
employee engagement. Washington, DC: Corporate Executive Board.  
 
Desai, Malavika, Dkk. (2010). A Study On Employee Engagement In Two Indian 
Business. Asian Journal Of Management Research Online Open Acess 
Publishing Platiform For Management Research.  
 
Dessler, Gary. (2005). Human Resources Management. New Jersey: Person 
Education. 
 
Dewi, Diah Indiana. (2012). Pengaruh Kompensasi dan Penilaian Kinerja 
Terhadap Employee Engagement di PT. Asuransi Jasa Indonesia 
(PERSERO) Kantor Pusat. FISIP UI, Jakarta.  
 
Dr. Noor, Juliansyah,S.E,MM. (2011). Metodologi Penelitian, Jakarta : kencana. 
 
Ferdinand. (2002). Structural Equation Odeling Dalam Penelitian Manajemen 
(Ed. Ke-12). Semarang : BP. UNDIP . 
101 
 
 
Gallup (2006). „Gallup study: engaged employees insipire company innovation: 
national survey finds that passionate workers are most likely to drive 
organisations forward‟, the Gallup Mangement Journal. 
 
Ghozali Saydam. (1996). Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resources 
Management) Suatu Pendekatan Mikro (Dalam Tanya Jawab). Jakarta : 
Djambatan. 
Ghozali, I. (2005). Statistik Nonparametik. Semarang : Badan Penerbit UNDIP. 
 
Ghozali, I.     (2008). Model Persamaan Struktural Konsep Dan Aplikasi Dengan 
Program Amos 16.0. Semarang: Undip. 
 
Haid, M. dan Sims, J. (2009). Employee Engagement: Maximizing Organizational 
Performance. Philadelphia: Right Mangement Inc. 
 
Handoko  T.  Hani. (1992).  Manajemen  Personalia  dan  Sumber  Daya 
Manusia. Cet. Ke-5. (Ed.ke-2). Yogyakarta : BPFE,  
 
Handoko  T.  Hani. (2008). Manajemen  Personalia  dan  Sumber  Daya Manusia. 
(Ed Ke-2). Yogyakarta.: BPFE. 
 
Handoko  T.  Hani. (2011). Manajemen  Personalia  dan  Sumber  Daya Manusia. 
(Ed. Ke-2). Yogyakarta : BPFE. 
 
Haryanto,Tri. (2011). Peran Mediasi Leader-Member Exchange (LMX) Dalam 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Pada Kinerja Karyawan Dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Skripsi dipublikasikan. 
Jurusan Manajemen Universitas Sebelas Maret. Surakarta.  
 
Hasibuan, Malayu (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : PT 
Bumi Aksara. 
 
Hasibuan, Malayu (2006). Manajemen Sumber Daya Manusia. (Ed. Revisi). 
Jakarta: PT Bumi Aksara. 
 
Joushan, Shindie Aulia, Dkk. (2015). Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee 
Engagement Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT PLN (Persero) Area 
Bekasi. Departemen Manajemen FEM Institut Pertanian Bogor. Jurnal 
Aplikasi Manajemen (IAM) Vol. 13 No. 4, 2015.  
 
Kahn,W.A. (1990). Psyochological conditions of personal engagement and 
disengagement at work, Academy of Management Journal, 33, 692-724. 
 
102 
 
Kambey, Fandy Levy. (2013). Pengaruh Pembinaan, Pelatihan dan 
Pengembangan Pemberdayaan dan Partisipasi Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi pada PT. Njonja Meneer Semarang). Jurnal studi manajemen & 
organisasi. Vol. 10, No. 2, Juli, Thn. 2013, Halaman 142-151. 
  
Kurniati, Tursina. 2014. Pengaruh Proses Rekrutmen, Seleksi dan Gaji Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Syariah Mandiri Cabang Yogyakarta. 
Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga, Yogyakarta.  
  
Macey W.H and Schneider B. (2008). The Meaning of  Employee Engagement. 
Industrial and Organizational Psychology, 1.  
 
Macey,  William  H.  et  al.  (2009).  Employee  Engagement:  Tools  for  
Analysis, practice, and Competitive Advantage. United Kingdom: Black- 
Willey. 
 
Mangkunegara, Anwar Prabu (2006).  Manajemen  Sumber  Daya Manusia. 
Bandung : Remaja Rosdakarya.  
 
 Mangkunegara, Anwar Prabu (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Bandung : Remaja Rosdakarya.  
 
Mangkunegara, Anwar Prabu (2009). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Bandung : Remaja  Rosdakarya. 
 
Mangkunegara, Anwar Prabu (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Bandung:  Remaja Rosdakarya.  
 
Mathis, Robert L. dan Jackson John H. (2000). Human Resource  Management. 
Thomson Learning: South-Western College Publishing. 
 
Mathis, Robert L. dan Jackson John H. (2006), Manajemen Sumber Daya 
Manusia. (Ed. Ke-10). Jakarta: Salemba Empat. 
 
McBain. (2007).  The Practice of Engagement: Research Into Current Employee 
Engagement Practice. Strategic HR Review, Vol. 6. Iss: 6, 16 – 19. 
 
Moeheriono,  Prof.  Dr.  Msi.  (2009).  Pengukuran  Kinerja  Berbasis  
Kompetensi.  Bogor:  Penerbit  Ghalia Indonesia. 
 
Moekijat. (2010).  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia. Cet. Ke-9. Bandung : 
Mandar Maju. 
 
Mondy,  R.W.,  Noe,  R.M.,  Premeaux,  S.R. (1993).  Human  Resource 
Management (5rded.), Massachusetts, Allyn and Bacon.  
 
103 
 
Mondy, R. Wayne. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Penerbit 
Erlangga.  
 
Muljani, Ninuk. (2002). Kompensasi Sebagai Motivator Untuk Meningkatkan 
Kinerja Karyawan. Jurnal Manajemen & Kewirusahaan, Vol. 4, No. 2, 
September 2002: 108-122.  
 
Nawawi, H. (2001). Sumber Daya Manusia. Cet. Ke-4. Yogyakarta. Gadjah Mada 
University Press.   
 
Neuman, W.Lawrence. (2006). Social Research Methods (6
th 
Ed). United States of 
America: Person Education, Inc.  
 
Noe,Raymond A, Hollenbeck, John R, Gerhart,dkk. (2010). Manajemen Sumber 
Daya Manusia. Jakarta : Salemba empat. 
 
Nuryanta, Nanang, (2008).  Pengelolaan Sumber Daya Manusia (Tinjauan Aspek 
Rekrutmen dan Seleksi). Jurnal El-Tarbawi, No. 1, vol. 1 tahun 2008. 
 
Nusatria, Sandi. (2011). Employee Engagement : Anteseden dan Konsekuensi 
Studi pada Unit CS PT. Telkom Indonesia Semarang. 
 
Ologbo, Andrew C and Saudah Sofian. (2013). Individual and Organizational 
Factors of Employee Engagement Work Outcomes. International Journal 
of Behavioral Sciences. Vol. 3, No. 3;March 2013.  
 
Panggabean, Mutiara S. (2002). Manajemen Sumber Daya Manusia. Cet Pertama. 
Ghalia Indonesia. 
 
Perrin T. (2003). Working Today: Understanding What Drivers Employee 
Engagement. The 2003 Towers Perrin Talent Report U.S Report.  
 
Prawirosentono, Suyadi. (1999). Kebijakan Kinerja Karyawan. Yogyakarta : 
BPFE. 
 
Rachmawati, M. (2013). Employee Engagement Sebagai Kunci Meningkatkan 
Kinerja Karyawan. Among Makarti, Vol.6 No.12, p.52-65. 
 
Rahayu, Vebriana Tri, dkk, (2013), Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja 
Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan, Jurnal Riset Manajemen 
Dan Akuntansi, Vol. 1, Februari. 
 
Rivai,  Veithzal  dan  Sagala,  Ella  Jauvani.  (2011).  Manajemen  Sumber  Daya  
Manusia  untuk  Perusahaan. Edisi ke-2. Jakarta : Rajawali Pers. 
 
104 
 
Robinson, D., Perryman, S. and Hayday, S. (2004). The Drivers of Employee 
Engagement. Bringhton, Institution for Employement Studies.  
 
Rusdin. (2013). Keterikatan Karyawan dan Kontribusinya Dalam Meningkatkan 
Kinerja Perusahaan. Jurnal Ilmu Manjamen & Bisnis –Vol.04, No. 
01.Maret 2013. 
 
Rustono, Anton SE.,MM. (2015). Pengaruh Employee Engagement Terhadap 
Kinerja Karyawan. Dana Pensiun (DAPEN) Telkom Bandung.  
 
Samudra, Angga Putra, Dkk, (2014). Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap 
Kinerja, Jurnal Administrasi Bisnis (JAB), Vol. 7, No. 2, Januari 2014, 
Hlm. 1-9.   
 
Schaufeli, W.B. dan Bakker, A.B. (2004). “Job demands, job resources, and their 
relationship with burnout and engagement: a multi-sampel study.” Journal 
of Organizational Behavior. 25, 293-31. 
 
Schaufeli, W.B., Bakker, A.B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work 
engagement with a short questionnaire:A cross-national study. 
Educational and Psychologycal Measurment, 66(4), 701-716. 
 
Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bkker, A.B. (2002). The 
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory 
factor analytic approach. Journal of Happiness studies, 3(1), 71-92. 
Springer. 
 
Scott,Dow and Tom McMulln. 2010. The Impact of Rewards Programs on 
Employee Engagement. Worldat Work Survey of Rewards and Employee 
Engagement, june 2010. 
   
Sedarmayanti. (2011), Manajemen Sumber Daya Manusia. Cet. ke-5. Jakarta: PT 
Refika Aditama. 
 
Siagian, P. Siagian (2003). Manajemen Sumber Daya Manusia. Cet. Ke-10. 
Jakarta. Bumi Aksara.  
 
Simamora Henry. (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : STIE, 
YKKPN.  
 
Simamora Henry. (2006). Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : STIE, 
YKKPN. 
 
Singodimedjo,  Markum. (2000). Manajemen  Sumber  Daya  Manusia.  
Surabaya: SMMAS. 
 
105 
 
Stephen P. Robbins. (1996). Perilaku Organisasi, Konsep, Kontroversi dan 
Aplikasi. (Ed. Ke -6) Alih  Bahasa  :  Hadyana  Pujaatmaka.  Jakarta : 
PT.Bhuana Ilmu Populer. 
 
Suad Husnan, Heidjrachman. (1990). Manajemen Personalia. Yogyakara: BPFE. 
 
Sugiyono. (2013). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung : 
Alfabeta.  
 
Sugiyono. (2007). Statistika Untuk Penelitian. Bandung: Alphabeta. 
 
Sugiyono. (2010). Statistika Untuk Penelitian. Bandung: Alphabeta. 
 
Sugiyono. (2011). Statistika Untuk Penelitian. Bandung: Alphabeta 
 
Sundaray, Bijaya Kumar. (2011). Employee Engagement: A Driver of 
Organizational  Effectiveness. European Journal of Business and 
Management , Vol 3, No.8, 2011, ISSN 2222-1905 (Paper) ISSN 2222-
2839 (Online). 
 
Supatmi, Mamik Eko, Dkk. (2014). Pengaruh Pelatihan, Kompensasi Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan Dan Kinerja Karyawan. Fak. Ilmu Administrasi 
Universitas Brawijaya Malang. Jurnal Profit Volume 7 No.1.  
 
Sutrisno, Edi. (2009). Manajamen Sumber Daya Manusia, Edisi Pertama, Jakarta: 
Kencana Prenada Media Group. 
 
Sutrisno, Edi. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi 1. Cetakan 
Kedua. Prenada Media Group. Jakarta 
 
Suwatno , dan Priansa, Donni juni. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia 
dalam Organisasi Pulik dan Bisnis. Bandung : Penerbit Alfabeta. 
 
Wahyuni, Indah. (2013). Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur 
Perhubungan Bogor. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Ahmad Dahlan, 
Jakarta. 
 
Widjaja, Deborah Christine, Dkk. (2014). Pengaruh Employee Engagement 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Turn Over Intention Di Swiss Belinn 
Surabaya.  
 
Yullyanti,  Ellyta. (2009).  Analisis  Proses Rekrutmen  dan  seleksi  pada Kinerja  
pegawai  di lingkungan  Sekretaris Jendral  DESDM.  jurnal  ilmu 
administrasi  dan  organisasi, sept-des  2009.  Hal  131-139, volume 16, 
nomor 3. 
106 
 
 
Yuniati, Yoanita. (2014). Peningkatan Emlpoyee Engagement Pegawai Perguruan 
Tinggi X. jurnal Itenas Rekayasa. ISSN: 1410-3125. 
 
